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PRESENTACIÓN    

 

 

 
El libro se enmarca en la economía del conocimiento y específicamente 

diagnostica las necesidades de formación del capital humano en la nueva 

economía del conocimiento en el área de influencia de la Universidad Ponti- 

ficia Bolivariana Seccional Palmira. 

La primera parte aborda las necesidades de formación postgradual desde 

la perspectiva de profesionales, para entender sus intereses e intencionali- 

dades de formación, así como las áreas de interés y las competencias que 

son consideradas como importantes para contribuir al desarrollo compe- 

titivo, para lo cual se realizó un estudio cuantitativo con alcance explora- 

torio - descriptivo. La temática también se aborda desde la perspectiva de 

empresarios y líderes gremiales de la región, para ampliar la comprensión 

respecto a los principales retos que enfrenta el tejido empresarial frente a la 

competitividad específicamente desde el punto de vista del capital humano, 

comprendiendo así las principales competencias que se consideran funda- 

mentales desde la empresa para mejorar la competitividad de las empre- 

sas; para lo cual se realizó un estudio cualitativo con análisis de narrativa. 

Posteriormente, se identificaron las principales brechas respecto al capital 

humano, así como las relaciones existentes entre la percepción de los pro- 

fesionales, los empresarios y los líderes gremiales respecto a las competen- 
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cias y habilidades requeridas para la competitividad del tejido empresarial 

del Valle del Cauca. 

En el desarrollo de la segunda parte se indaga sobre las competencias di- 

gitales clave del capital humano que contribuyen a la competitividad e in- 

novación de organizaciones productivas ubicadas en el Valle del Cauca. Se 

trata de un estudio cuantitativo de alcance exploratorio - descriptivo. Para 

tal efecto se hacen encuestas a un grupo de profesionales relacionadas con 

las categorías analíticas: apropiaciones, usos, percepciones y competen- 

cias clave sobre Tecnología de la Información y la Comunicación (TIC) en 

su campo laboral. Como conclusiones resaltan, la adopción de tecnologías 

digitales maduras y su convergencia hacia la saturación en las empresas 

del Valle, no así en el campo de las tecnologías digitales avanzadas donde 

la apropiación y uso de las empresas del Valle es baja. La percepción valora- 

tiva de los profesionales de competencias digitales claves también apunta 

a privilegiar las tecnologías maduras (según competencias por conocimien- 

tos y competencias por destrezas), y tener una pobre percepción valorati- 

va de la importancia de las tecnologías digitales avanzadas; excepto en el 

campo de las competencias según actitudes donde la inclinación es hacia 

las tecnologías avanzadas. En conjunto, la baja apropiación y valoración 

subjetiva de competencias digitales clave hacia las tecnologías de punta 

repercutiría negativamente en la productividad, competitividad e innovación 

empresarial. 

El contexto de la competitividad desde el capital humano 

En la actualidad los desafíos a los que se enfrenta Colombia y en gene- 

ral, la región latinoamericana de cara a su inserción en la dinámica de la 

economía del conocimiento mundial en escenarios complejos son grandes: 

inestabilidad económica reflejada en la continua fluctuación en el compor- 

tamiento del Producto Interno Bruto (PIB) latinoamericano que presenta 

continuas desaceleraciones desde el 2010 llegando a su punto más crítico 

en 2016 (-1.462%) y bajos crecimientos positivos que para el año 2017 fue 

del 0.691% y para el año 2018 fue del 0.499%, perfilando tasas de crecimien- 
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to a futuro del 3% muy inferiores sí se comparan con el 5.842% que presentó 

la región a mediados del año 2000 (Banco Mundial, 2020), lo cual es atri- 

buible a la crisis de los ‘commodities’ y la desaceleración del crecimiento 

de China que le impone el pulso a la región, unido en el plano interno a la 

caída en la confianza de las empresas y los hogares, el aumento del coste 

del apalancamiento financiero, la baja inversión pública y privada y las defi- 

ciencias en productividad que apuntan a señalar debilidades estructurales 

profundas (OCDE, CAF, & CEPAL, 2015). 

Para el caso colombiano esto se refleja en la caída abrupta del precio que 

ha tenido el petróleo, toda vez que las exportaciones de combustibles y ac- 

tividades extractivas representaron para el año 2019 el 53% de las exporta- 

ciones de bienes. Además, la inestabilidad económica y política de vecinos 

comerciales estratégicos como Venezuela o Brasil, aumentan los riesgos 

de desempeño de la economía colombiana (BID, 2016) 

El modelo de crecimiento basado en exportación de productos de bajo valor 

agregado ha colapsado en un escenario mundial que cada día apunta más 

hacia las energías renovables con productos y servicios que incorporen in- 

novaciones tecnológicas. Por tanto se hace pertinente modernizar no solo 

el aparato productivo sino las estructuras mismas que brindan capacitación 

y conocimiento a la mano de obra que se forma en Colombia. Una primera 

aproximación nos llevó a indagar sobre cuál es el estado del capital humano 

del país con relación a la región misma y al mundo vista a través de indica- 

dores pertinentes a este tema. Para tal efecto nos centramos en el papel 

que juega la universidad colombiana. 

La participación de las Instituciones de Educación Superior (IES) en la for- 

mación del capital humano que pueda afrontar las transformaciones que 

demanda la actual economía del conocimiento se hace urgente. En este 

sentido la región y Colombia presentan indicadores discretos en casi todos 

los ámbitos pertinentes a este tema lo que termina por impactar negativa- 

mente la formación de recursos humanos dedicados a actividades científi- 

cas y tecnológicas. 
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Empecemos por abordar la tasa bruta de matrícula en educación terciaria 

que se encarga de medir el número de estudiantes que ingresan a la educa- 

ción terciaria respecto del total de jóvenes de su misma edad. El promedio 

de la región al año 2012 era del 43% de matrícula, Colombia se encuentra en 

una posición media respecto a este indicador con tasas de matrícula que 

oscilan entre el 25% - 50%, y entre el periodo 2004 al 2012 este indicador 

mejoró en 20 puntos porcentuales. Países como Argentina y Chile tienen 

tasas de matrícula superiores al 75% lo que los equipara con economías 

desarrolladas como Australia o Dinamarca (CEPAL, 2016). 

El liderazgo en capacidades tecnológicas e innovadoras de los países se re- 

laciona directamente con la excelencia de sus IES. Indicadores como el Ti- 

mes Higher Education (THE), el ranking QS y el Academic Ranking of World 

Universities (ARWU) de la Universidad de Shanghai, evalúan la calidad de 

las instituciones educativas basadas en criterios como premios Nobel re- 

cibidos por sus alumnos, profesores con doctorados, número e impacto de 

publicaciones científicas indexadas. Promediando los resultados de estos 

indicadores encontramos que Latinoamérica posee sólo el 2% de IES de 

excelencia. Brasil es el mejor posicionado con tres universidades, y luego 

se encuentran Argentina, Chile, Colombia y México con una universidad en 

promedio dentro de las 400 mejores. En contraste Norteamérica cuenta con 

100 de las 400 mejores IES abarcando así el 25% de las instituciones de ex- 

celencia (CEPAL, 2016). 

La formación de capital humano avanzado pasa por la inserción en centros 

de excelencia a nivel mundial de los científicos y estudiantes para acercarse 

a la frontera del conocimiento. Economías con alta inversión en I + D dedican 

gran cantidad de sus recursos a capacitar su capital humano de nivel edu- 

cativo terciario en el exterior. En América Latina alrededor de un 0,7% de sus 

estudiantes se capacita en el exterior. Colombia al igual que Perú, Ecuador 

y Uruguay, presentan tasas por encima del promedio de la región alcanzan- 

do un 1% de sus estudiantes a capacitarse en el exterior principalmente en 

países como España, Portugal así como en otros países de la misma región. 

En este mismo sentido las tasas de graduación doctoral de estudiantes lati- 
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noamericanos entendida como el porcentaje de estudiantes que se gradúan 

teniendo la edad de referencia de la cohorte, baja si la comparamos con los 

promedios internacionales. Suiza el primero de la lista alcanza más del 3% 

de graduados doctorales, países emergentes como la República de Corea 

bordean el 1,5% de graduandos; en contraste Brasil, México y Chile rondan 

el 0,5% de graduados doctorales (CEPAL, 2016). 

La focalización de la inversión en capital humano en capacitación en áreas 

de ciencia, tecnología, ingeniería y matemáticas es baja y solo un 28% de las 

becas de maestría y doctorado corresponde a estas áreas del conocimien- 

to en la última década. Esto tiende a reflejarse en el número de doctores 

empleados en los sectores productivos de la economía: hacia el año 2008 

existían 471 doctores empleados en empresas del sector manufacturero, 

para el 2010 decrecían hasta 453 y en el año 2012 había apenas 329 doc- 

tores trabajando en este tipo de empresas. Igualmente, esto se refleja en 

otros indicadores como el número de patentes y publicaciones científicas 

per cápita que tiende a ubicar a Colombia por detrás de países con nivel de 

desarrollo comparable; en este sentido Colombia contaba para el año 2012 

con tan sólo 21 patentes concedidas por la USPTO (United States Patent 

And Trademark Office) y en cuanto a publicaciones científicas Colombia re- 

gistró para el año 2013 un número de 3.404 publicaciones lo que es poco 

comparado con países como Argentina que registró 8.324 publicaciones o 

México que registró 11.510 publicaciones y todavía más lejos de Brasil que 

contó para el mismo año con un total de 38.114 publicaciones científicas 

(DNP, 2014). 

 
 

Retos del sistema educativo universitario colombiano de 

cara a afrontar la nueva economía del conocimiento 

Generar puntos de encuentro entre las IES y el sector productivo que propi- 

cien las sinergias necesarias para incrementar el capital humano de la re- 

gión de cara a la nueva economía del conocimiento es el reto que se plantea 

el presente estudio. Para tal efecto, se establecieron las necesidades espe- 
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cíficas de formación postgradual requerida por los profesionales y empre- 

sarios de la región que requieren desarrollar las competencias demandadas 

por el aparato productivo. Se trata de poner a tono la universidad con las 

necesidades específicas de formación especializada para la productividad 

de la región, lo que sin lugar a dudas no solo contribuirá a elevar la producti- 

vidad de los trabajadores y empresas sino que se revertirá en mejores con- 

diciones de bienestar para las personas involucradas. 

No obstante, asistimos a la consolidación de la economía globalizada no es 

menos cierto que cada vez más hay una mayor comprensión de la impor- 

tancia de las apuestas regionales de crecimiento sostenible, las cuales se 

hacen fundamentales para la conformación de enclaves competitivos que 

puedan participar del circuito mundial de producción y conocimiento. Los 

sistemas de coordinación centralizados se hacen lentos y las respuestas 

deben emerger oportunamente desde las regiones para capturar las oportu- 

nidades de negocio y más importante aún para corregir rezagos estructura- 

les económicos y sociales. 

Las preocupaciones en las brechas regionales en formación del capital hu- 

mano, forman parte de las distintas agendas de productividad nacionales 

que ven en las regiones y su evolución es positiva, una estrategia básica de 

inserción mundial de producción y de mejoramiento de las cadenas globa- 

les de producción tecnológicas, tal y como queda registrado en uno de los 

estudios regionales del Consejo Privado de Competitividad: 

Como quedará claro a lo largo del documento, se propone que sea a 

través de una directa indagación de las necesidades del sector privado 

en las regiones, que se identifiquen los eventuales vacíos en materia de 

formación de perfiles y competencias, los cuales podrían incluir tanto 

desfases en la formación universitaria (pregrado y posgrados), como 

en la técnica y tecnológica (TyT), en la formación para el trabajo y el 

desarrollo humano (FTDH), e incluso en la formación básica y media 

(CAF, Consejo Privado de Competitividad, & PNUD, 2015a; p.8). 
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Por tanto, se hace pertinente desde las IES liderar procesos que indaguen a 

nivel sobre las expectativas presentes y futuras que albergan los individuos 

respecto a sus procesos de formación en etapas postgraduales y en rela- 

ción a las percepciones, usos y aplicaciones que las TIC juegan en su vida 

profesional toda vez que estos elementos forman parte de la conformación 

y puesta en práctica de su capital humano en la medida en que se convier- 

tan en competencias laborales productivas. 

Las IES asisten así a un reto enorme de cara a la integración económica re- 

gional en escenarios económicos globalizados donde el cierre en brechas 

de capital humano juega un papel crucial para insertar a las regiones y sus 

habitantes en el sistema productivo mundial. En este sentido, las cifras de 

la educación en Colombia si bien han mejorado en temas como cobertura 

en pre – primaria y secundaria no son halagadoras. Al año 2012 el país in- 

vertía e 4,4% de su PIB en educación cifra inferior a la de la región (5,0%) y 

a la de los países OCDE (5,6%). El gasto privado en educación en Colombia 

representa el 34,9% del gasto total equivalente al doble de participación del 

sector privado en la educación en relación al promedio de los países OCDE 

(16,1%). Esto es preocupante toda vez que una efectiva política pública de 

educación que iguale las oportunidades de capacitación de los habitantes 

y que cierre las desigualdades en calidad y cobertura internas y en relación 

a los demás países debe contar necesariamente con inversión pública en 

educación. 

En el campo de la educación superior de interés para el presente estudio, 

encontramos que el gasto público por estudiante en educación terciaria vis- 

to como porcentaje del PIB percápita al 2012 en Colombia correspondía al 

23% en promedio por estudiante, lo cual era inferior al de la región que al- 

canzaba el 26% y al promedio de gasto por estudiante de los países OCDE 

que llegaba al 30% para el mismo año (OECD, CAF, & CEPAL, 2014). 

Colombia empieza a reflexionar prospectivamente desde la academia sobre 

la importancia de la inclusión de las IES de cara a la inserción de sus profe- 

sionales en la economía del conocimiento. Cobra especial relevancia para 

el presente estudio los aspectos de la educación terciaria relacionados con: 



Articulación Universidad – Empresa en la Economía del Conocimiento 

    14  

 

 

 

Investigación (ciencia, tecnología e innovación), Regionalización, Articula- 

ción de la Educación Media con la Educación Superior y la formación para 

el trabajo y el desarrollo humano (ETDH) – hacia un sistema de educación 

terciaria, nuevas modalidades educativas, internacionalización. 

En cuestiones de CTI se carece de coordinación entre en los actores del Sis- 

tema Nacional de Ciencia, Tecnología e Innovación (SNCTI) al igual que en- 

tre las IES y los sectores productivos y sociales de las diferentes regiones; 

además existe una baja inversión en el rubro de CTI equivalente al 0,46% 

del PIB. Así mismo es pertinente la implementación de estrategias pedagó- 

gicas que a través del currículo estimulen las competencias investigativas. 

En este mismo sentido los esfuerzos hacia la integración de instituciones 

como el MEN y el Ministerio de Comunicaciones impulsarían el uso de las 

TIC en las regiones y contribuiría a la creación de redes de aprendizaje e 

investigación. 

También se debe apuntar a generar investigación en campos estratégicos 

de desarrollo para el país, de acuerdo con las vocaciones productivas es- 

pecíficas de las regiones. Precisamente en el ámbito regional la educación 

superior debe centrarse en la respuesta a los problemas económicos y so- 

ciales específicos de sus áreas de influencia y ofertar una gama de progra- 

mas acordes a las demandas de sus estudiantes para evitar la migración 

hacia otras regiones. Actualmente existe un dislocamiento entre la articula- 

ción de la Educación Media con la Educación Superior y la formación para 

el trabajo y el desarrollo humano (ETDH) por lo que se necesita un sistema 

armonizado de educación que establezca parámetros claros de transición 

entre cada una de las etapas de formación (Consejo Nacional de Educación 

Superior - CESU, 2014). 

Merece especial atención el acercamiento a las nuevas modalidades de 

educación virtual, máxime si tenemos en cuenta que cerca del 85% de las 

IES del país cuentan con plataformas virtuales, o sistemas de apoyo virtua- 

les lo que hace presagiar hacia un futuro próximo una explosión de la oferta 

académica de este tipo con los consiguientes retos en calidad y pertinen- 
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cia asociados a su aparición, como también la necesidad de adaptación y 

especificidad de estas nuevas modalidades de enseñanza virtuales a las 

regiones. Esto va de la mano con los procesos de internacionalización de la 

educación en sociedades y culturas cada vez más globalizadas, en donde 

los intercambios de estudiantes cobran más relevancia con el tiempo. Sin 

embargo, como ya se ha señalado este tipo de movilidad es baja en Colom- 

bia en relación a economías de similar desarrollo por lo que la articulación y 

apoyo institucional se hacen pertinentes. Todo lo anterior subraya la necesi- 

dad de estudios de impacto educativo en los temas mencionados (Consejo 

Nacional de Educación Superior - CESU, 2014). 

Repercusiones de las deficiencias en capital humano en el 

aparato productivo 

Uno de los aspectos que representa mayores tropiezos para la construcción 

de sociedades y economías, con énfasis en el conocimiento encaminadas 

a alcanzar mayores niveles de eficiencia económica y bienestar social es el 

nivel de capacitación y concomitante productividad del capital humano. El 

caso colombiano es crítico en este tipo de dinámicas ya que en el escenario 

de sus principales 23 ciudades incluidas sus áreas metropolitanas y visto 

para el último trimestre del año 2019 alrededor del 47,2% de su población 

trabajadora se encuentra en condición de informalidad laboral. Para el caso 

concreto de la ciudad de Cali y su área metropolitana el porcentaje de in- 

formalidad laboral alcanza al 44% de la población trabajadora en el período 

reseñado. (DANE, 2020) 

Esta condición de informalidad laboral implica, desde la óptica del bienestar 

general de la población, el acercamiento a estados de vulnerabilidad social, 

exclusión y pobreza toda vez que las circunstancias materiales y simbó- 

licas de producción y reproducción social de alrededor de la mitad de la 

población colombiana se asocian a la precariedad laboral; de este modo se 

configura una situación de malestar social que tiende a reproducir círculos 

viciosos de pobreza en los que se entrelazan factores como alto empleo 

informal con su asociada baja productividad laboral y baja remuneración 
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percibida, lo que conlleva al bajo nivel adquisitivo y la baja capacidad de 

ahorro de la población trabajadora y por consiguiente poca o nula inversión 

en capacitación formal garantizando así su poca formación y adquisición 

de capital humano que les permita acceder a labores mejor remuneradas y 

más productivas dentro del círculo de la economía formal. 

Si bien son preocupantes todas las implicaciones que en el ámbito de la 

justicia y la equidad, conlleva el mantener en un bajo grado de acumulación 

el conocimiento y la adquisición de capital humano y social en la sociedad, 

otro tanto se puede decir en términos de eficiencia económica toda vez que 

un aparato productivo resentido al igual que todos los actores que lo com- 

ponen perjudican el desarrollo futuro del país y la región. En este último 

sentido de la eficiencia productiva del capital humano la CEPAL advierte 

que en el contexto latinoamericano la productividad laboral media durante 

la primera década del siglo XXI ha oscilado alrededor del 1,1% siendo baja 

en el contexto internacional y que para el caso colombiano durante esta 

misma década, el desempeño medido según la Productividad Total de los 

Factores (PTF) fue discreto creciendo a una tasa promedio anual del 0,26% 

(Santa María; citado por DNP, 2014). 

Son varios los factores que contribuyen a esta baja productividad de los 

factores y del crecimiento en el caso colombiano, entre ellos podemos citar 

el sesgo de concentración del sector exportador alrededor de las materias 

primas con bajo valor agregado y el otro factor que se convierte en deter- 

minante, lo constituye la baja capacidad de innovación y absorción tecno- 

lógica por parte de las empresas colombianas. En este último sentido el 

porcentaje de empresas manufactureras consideradas como no innovado- 

ras en Colombia alcanzaba para el período 2009 – 2010 el 60,6% y un año 

después en el periodo 2010 – 2011 este indicador siguió deteriorándose 

hasta alcanzar un 73,6% (DNP, 2014). 

Unido a lo anterior los fenómenos de informalidad empresarial arropan a 

un gran porcentaje de las empresas colombianas: vista como ausencia de 

registro mercantil la informalidad alcanza al 43% de las empresas y vista la 
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informalidad como ausencia de contabilidad comprende al 61% de las em- 

presas del país. Esta condición es nefasta para la economía del país pues 

existe una alta correlación entre sectores económicos con presencia de alta 

informalidad empresarial y baja productividad económica. 

Alta informalidad laboral y empresarial, baja productividad económica, y 

baja inversión en CTI e I + D conforman una combinación que incide negati- 

vamente sobre el desarrollo del capital humano y capital social de la nación 

y de las regiones que no le permiten llegar a insertarse plenamente en la 

economía y sociedad del conocimiento. 

A partir del contexto expuesto, este libro presenta los resultados de la in- 

vestigación realizada por la Universidad Pontificia Bolivariana y la Cámara 

de Comercio de Palmira en el marco del Consejo Local de Competitividad 

– Mesa de Capital Humano, respecto a las necesidades de formación post- 

gradual y las principales competencias que manifiestan tanto profesionales 

como empresarios y líderes gremiales de la región, con las que se debe 

contar para mejorar la competitividad empresarial; así mismo, las percep- 

ciones respecto a las tecnologías de la información y comunicación y su 

incorporación al tejido empresarial constituyen un componente esencial 

para identificar la capacidad real de incorporación en la nueva economía del 

conocimiento. 
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EL CAPITAL HUMANO 1 
 

“Tan solo por la educación puede el hombre 

llegar a ser hombre. El hombre no es más 

que lo que la educación hace de él.” 

(Kant, 1803) 

 
El capital de trabajo considerado por la economía clásica como uno de los 

cuatro elementos que conforman los factores de producción junto con el 

capital, la tierra y la empresa, fue un factor que tomó relevancia en los pos- 

tulados de Adam Smith en el siglo XVIII (Smith, 1794), quien afirmó que los 

trabajadores más que una masa colectiva capaz de realizar un trabajo, 

podían aportar a la producción de acuerdo con sus habilidades adquiridas y 

útiles, las cuales una vez las conseguía, estas habilidades se convertían en un 

capital útil, fijo y realizado; así una de las bases en que se fundamenta la 

división del trabajo, está soportada por la habilidad y la destreza de cada 

operario para lograr aportar su mayor capacidad al desarrollo de una tarea 

(los otros dos principios están relacionados con el ahorro de tiempo que se 

logra al evitar pasar de una tarea a otra y con la creación de máquinas que 

reemplacen el trabajo del hombre). 

A través de la historia, se ha evidenciado que la constante búsqueda del 

mejoramiento de la capacidad productiva del trabajador es la que ha lleva- 

do al desarrollo de las economías (Drucker, 2005). Sin embargo, solo hasta 

principios de 1960, estas ideas sobre el capital de trabajo tomaron fuerza 

y fueron incorporadas por los economistas en sus análisis respecto a la 

incidencia del capital humano (habilidades, conocimientos y competencias 

de la fuerza laboral en el crecimiento económico), toda vez que los eco- 
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nomistas clásicos consideraban que el esfuerzo de todos estos individuos 

actuaba como una gigantesca mano invisible que impulsaba los recursos 

económicos hacia su uso más productivo (Keeley, 2007); así la teoría del 

capital humano considera el trabajo como un medio de producción produci- 

do, cuyas características dependen de la configuración total de las fuerzas 

económicas, tomando en cuenta las diferencias existentes en las personas, 

no solo desde el punto de vista de la capacidad productiva sino también con 

respecto a las diferencias sociales básicas (Bowles & Gintis, 2014). 

(Cardona Acevedo, Montes Gutiérrez, Vásquez Maya, Villegas González, & 

Brito Mejía, 2012) definen el capital humano “como los conocimientos en 

calificación y capacitación, la experiencia, las condiciones de salud, entre 

otros, que dan capacidades y habilidades, para hacer económicamente pro- 

ductiva y competentes a las personas, dentro de una determinada industria” 

(p. 5), y plantean que la teoría del capital humano tiene sus orígenes a partir 

del reconocimiento de la educación respecto al desarrollo de las personas 

(ver Figura 1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Origen de la teoría del capital humano 

Tomado de: (Cardona Acevedo et al., 2012) 

A diferencia del trabajo, Bowles & Gintis, (2014) plantean que la fuerza de 

trabajo está relacionada con la capacidad del individuo para contribuir al 
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proceso de producción, tanto en lo técnico como en lo organizativo con un 

rendimiento máximo delimitado por la misma capacidad individual, por lo 

que se constituye en una mercancía, definida por las capacidades y cua- 

lificaciones físicas y mentales del trabajador, por las características de su 

comportamiento y por el efecto potencial producido en la actuación de los 

demás individuos involucrados en la producción. 

De acuerdo con (Giménez, 2005) desde una perspectiva económica, la fuer- 

za laboral no es homogénea, lo que genera diferencias en las personas, re- 

flejándose en distintos niveles de eficiencia y de productividad en las tareas, 

dado que la adecuación de cada uno a las necesidades del mercado laboral 

va a depender de las habilidades que posee, y que de acuerdo con los eco- 

nomistas clásicos como Smith (1904), Schultz (1961) y Becker (1964) estas 

habilidades son producto de la construcción del capital humano, visto este 

desde el punto de vista de la inversión en educación, la formación para el 

trabajo y las acciones de bienestar y salud que como consecuencia gene- 

ran una mayor productividad del trabajador, de tal manera que la formación 

se considera como una inversión, en donde a mayor inversión se generará 

mayor productividad y como resultado mejores salarios. Por lo tanto, el ca- 

pital humano determinará la capacidad que tiene una persona para realizar 

un trabajo, que al acumularse con las habilidades de otros trabajadores que 

tienen un determinado grado de preparación genera un conocimiento colec- 

tivo conformando el capital intelectual. (Castillo, 2012) 

Cuesta, Alcaide, & López, (2007) consideran que el capital humano “com- 

prende todas las capacidades individuales, los conocimientos, las destrezas 

y la experiencia de los empleados y directivos de la empresa, así como de la 

organización laboral como un todo, incluyendo sus valores”, lo cual implica 

un enfoque en la fuerza mental (acumulación de conocimiento, competen- 

cias y habilidades) que a diferencia de la mano de obra su enfoque está 

en la capacidad física (Madrigal Torres, 2009). Así el capital humano es un 

componente del intelectual, el cual además de verlo reflejado en competen- 

cias laborales, involucra la experiencia aplicada, la tecnología organizacio- 

nal, la propiedad intelectual y el relacionamiento con los grupos de interés 
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y su propósito se enfoca en el óptimo desempeño organizacional. Estos 

autores plantean también que el capital humano y el capital intelectual re- 

quieren del estructural, que incluye la capacidad organizacional tanto tangi- 

ble (infraestructura y recursos) como intangible que aporta infraestructura, 

sistemas, información, procesos, conocimientos, capacidad de renovación 

y cambio, derechos de propiedad intelectual, sistemas de relacionamiento, 

entre otros. 

Díaz Villa, Valencia González, Muñoz Martínez, Vivas, & Urrea (2006) plan- 

tean que el capital humano ha sido considerado como uno de los factores 

de progreso y crecimiento económico y social, y comprende las personas y 

su capacidad para ser económicamente productivas. Afirman también que 

la teoría del capital humano ha venido fortaleciéndose a partir de la econo- 

mía del conocimiento toda vez que el capital humano se convierte en un 

medio para mejorar la productividad. 

 
1.1  Los retos para mejorar la productividad del capi- 

tal humano 

De acuerdo con Drucker (2005) así como en los siglos IXX y XX, los esfuer- 

zos respecto a la productividad del trabajador se centraron en cómo mejo- 

rar su capacidad, en la actualidad, los retos para lograr una mayor produc- 

tividad en el trabajo del conocimiento involucra seis aspectos escenciales: 

1. A diferencia del trabajo manual donde la tarea ya está dada por sí mis- 

ma y el reto de la productividad está centrado en cómo hacer la tarea, 

para un trabajador del conocimiento el reto implica responder, ¿cuál es 

la tarea? 

2. Lograr que el trabajador asuma su propia responsabilidad, se gestione 

y sea autónomo. 

3. La innovación continua debe ser parte del trabajo, de la tarea y de la 

responsabilidad de los trabajadores del conocimiento. 

4. El trabajo del conocimiento requiere tanto aprendizaje como enseñan- 

za continuos por parte del trabajador del conocimiento. 
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5. La productividad no es solo una cuestión de volumen en el resultado, 

la calidad es igual de importante. 

6. El trabajador debe ser considerado y tratado como un activo, no como 

un costo, lo que implica la motivación para trabajar para la empresa a 

pesar de contar con otras oportunidades en el mercado. 

A partir de estos retos, es imperante entonces que haya una absoluta con- 

ciencia y responsabilidad por parte de los trabajadores respecto a su apor- 

te, lo cual los faculta para tomar decisiones frente a las responsabilidades 

que asumen, la calidad, cantidad, tiempo y costo del trabajo que realizan de 

manera autónoma, incorporando el aprendizaje, la enseñanza y la innova- 

ción en su quehacer diario, de esta manera el trabajador del conocimiento 

se constituye en un activo por cuanto posee intrínsecamente sus propios 

medios de producción que coloca al servicio de la organización y los cuales 

crecen en valor a medida que perfecciona su técnica, adquiere experiencia 

y desarrolla nuevos conocimientos a partir de la formación y la instrucción, 

generando una relación simbiótica con la organización que otorga benefi- 

cios recíprocos y coloca en equilibrio la dependencia mutua. 

Según el informe sobre desarrollo del Banco Mundial (World Bank, 2019) 

existe una creciente preocupación por los cambios frente a la naturaleza 

del trabajo, el cual es posible que sufra grandes transformaciones en cuan- 

to a la composición del empleo, la eliminación de puestos de trabajo que 

requieren baja cualificación y que están siendo reemplazos por tecnología 

tanto en las economías desarrolladas como en las menos desarrolladas; 

así mismo, el aumento de la productividad, la generación de nuevas opor- 

tunidades y la creación de nuevos empleos y puestos de trabajo producto 

del desarrollo tecnológico, son hechos que plantean grandes retos para la 

competitividad especialmente en los países cuyas economías aún están en 

vía de desarrollo, por lo que resulta imperante la consolidación del capital 

humano a través de la inversión en las habilidades cognitivas que son alta- 

mente valorizadas en sectores donde el progreso tecnológico y la innova- 

ción están desarrollados. 
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En el mismo informe del Banco Mundial, se plantea que los mercados labo- 

rales requieren de tres tipos de habilidades cognitivas avanzadas que solo 

se logran mediante la consolidación de las bases de capital humano y el 

aprendizaje constante: a) la capacidad para resolver problemas complejos; 

b) las habilidades socio-conductuales, como el trabajo en equipo; y c) las 

combinaciones de habilidades que son factores predictores de adaptabi- 

lidad, como el razonamiento y la autoeficacia. Es así como la proporción del 

empleo en ocupaciones que requieren muchas habilidades cognitivas y 

socio-conductuales no rutinarias se ha incrementado del 19 % al 23 % en las 

economías emergentes, y del 33 % al 41 % en las economías avanzadas. 

Para medir la construcción de capital humano existen diferentes propues- 

tas, entre las más comunes se encuentra la medición de cuánto más gana 

una persona por haber asistido a la escuela mayor cantidad de años, llegan- 

do a la conclusión en diversos estudios de que cada año adicional de edu- 

cación aumenta los ingresos de una persona en un 10 % aproximadamente, 

así mismo la calidad de la educación es un factor también importante. Una 

de las más recientes es la propuesta por el mismo Banco Mundial con el 

Índice de Capital Humano, el cual mide la inversión que hacen los países 

en la educación y salud de las personas desde la niñez, de tal manera que a 

menor inversión el índice tiende a 0 y a mayor inversión el índice tiende a 1. 

A continuación se presenta el ranking mundial (Tabla 1) y latinoamericano 

(Tabla 2) donde se evidencia a Colombia en el puesto 70 a nivel mundial y 7º 

a nivel latinoamericano con un índice de 0.59, muy por debajo de los países 

del top cuyo índice oscila entre 0.88 y 0.80 

Tabla 1. 

Ranking de capital humano 2019. Banco Mundial 

El Top 10 del Índice de Capital Humano 

1. Singapur (0.88) 6. Irlanda (0.81) 

2. Corea del Sur (0.84) 7. Australia (0.80) 

3. Japón (0.84) 8. Suecia (0.80) 

4. Hong Kong (0.82) 9. Holanda (0.80) 

5. Finlandia (0.81) 10. Canadá (0.80) 

Fuente: https://www.bbc.com/mundo/noticias-45823722 

http://www.bbc.com/mundo/noticias-45823722
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Tabla 2. 

Ranking de capital humano en América Latina 2019. Banco Mundial 

El ICH y los países de América Latina 

1 (45) Chile (0.67) 10. (90) Paraguay (0.53) 

2. (57) Costa Rica (0.62) 11. (91) Panamá (0.53) 

3. (63) Argentina (0.61) 12. (92) Nicaragua (0.53) 

4. (64) México (0.61) 13. (97) El Salvador (0.50) 

5. (66) Ecuador (0.60) 14. (101) República Dominicana (0.49) 

6. (68) Uruguay (0.60) 15. (103) Honduras (0.49) 

7. (70) Colombia (0.59) 16. (109) Guatemala (0.46) 

8. (72) Perú (0.59) 17. (112) Haití (0.45) 

9. (81) Brasil (0.56)  

Fuente: https://www.bbc.com/mundo/noticias-45823722 

Es importante destacar que el capital humano tiene un efecto transversal 

en todas las esferas tanto humanas, como sociales y económicas, toda vez 

que su desarrollo contribuye al mejoramiento integral no solo de la produc- 

tividad sino también al crecimiento económico y a la disminución de las 

brechas sociales especialmente pobreza y equidad. En este sentido, los re- 

sultados son coherentes con los indicadores de innovación por países, sien- 

do Chile y Costa Rica, quienes lideran el ranking de innovación en América 

Latina de acuerdo con el Reporte Mundial de Innovación (Cornell University, 

INSEAD, & WIPO, 2019). 

 

1.2 Necesidades de formación 

 
El hombre es la única criatura que ha de ser educada. 

Entendiendo por educación los cuidados 

(sustento, manutención), la disciplina y 

la instrucción, juntamente con la educación. 

(Kant, 1803) 

 
La educación del hombre ha sido objeto de análisis desde diferentes pers- 

pectivas, toda vez que como lo planteó Kant (1803), comprende la disciplina 

http://www.bbc.com/mundo/noticias-45823722
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y la instrucción y es solo por la educación que la naturaleza humana puede 

alcanzar la perfección, su principal principio es el propósito de un objetivo 

futuro más allá de los fines presentes; así también desde el punto de vista 

económico, ha sido objeto de estudio desde los economistas clásicos has- 

ta el presente. 

Desde la perspectiva de la teoría del capital humano, Jérôme (2000) plantea, 

que la formación se puede dar como formación integral generada mediante 

el sistema educativo, o bien como formación específica generada en el tra- 

bajo por y para la firma. Por su parte, para (Bowles & Gintis, 2014) la forma- 

ción de los individuos ha estado determinada por la necesidad percibida de 

éstos para acceder a cargos más atractivos en cuanto a beneficios, que los 

lleva a emprender caminos de formación, de tal manera que la educación 

es una elección del individuo y está limitada por las tecnologías educativas 

y de producción existentes así como por la oferta disponible de recursos 

tanto en el mercado como en los familiares para tal fin. 

De esta manera, la educación es una forma de segmentar a los trabajadores 

acentuando la desigualdad económica mediante un sistema de asignación 

de indivuduos en posiciones ocupacionales desiguales, incentivando a que 

el sistema educativo tenga un fuerte sesgo hacia las necesidades del mer- 

cado productivo limitando la elección de los individuos frente a su forma- 

ción. En este sentido, la preparación del individuo no solo estará determina- 

da por las elecciones propias y de su familia, además están limitadas por 

los recursos disponibles para formarse, y también estará determinada por 

las necesidades del mercado productivo, lo cual lleva al análisis del término 

capital humano, el cual puede ser explicado desde la construcción de ca- 

pacidades que serán objeto de rentas futuras, es decir que la formación se 

convierte en una forma de capital productivo futuro, el cual es propiedad del 

que lo posee y por tanto como medio de producción propiedad del individuo, 

sobre el que el mismo individuo puede ejercer control. 

Teniendo en cuenta además de que la escolarización aumenta la producti- 

vidad del trabajador al aumentar las capacidades cognoscitivas de los indi- 
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viduos, también aumenta la renta marginal del trabajador, así mismo y dado 

que la cualificación fortalece las estructuras productivas del capitalismo, 

existe por tanto un interés en la escolarización por parte de las empresas, 

aunque el rendimiento que produce el personal cualificado sea difícil de cal- 

cular (Bowles & Gintis, 2014). 

De hecho, en los postulados del desarrollo industrial (Department of State - 

Agency for International Development, 1961) se plantea la importancia y la 

contribución de la formación de la fuerza laboral al crecimiento económico 

y a la industrialización a partir del desarrollo de competencias y habilidades 

para mejorar la contribución a la productividad, a pesar del alto costo que 

esta labor implica. 

La Organización de Estados Americanos (OEI, 1996) señala que en los pro- 

gramas tradicionales, la formación se orienta a la calificación del trabajador 

y tienen un sesgo conductista, un carácter instrumental, y se limitan a una 

propuesta intelectual, pero el continuo cambio y la dinámica competitiva del 

mercado: 

Señala una redefinición que atiende por lo menos a cuatro aspectos de 

la formación: en sus vinculaciones con el sistema de relaciones labo- 

rales; en tanto es parte de los procesos de transferencia tecnológica; 

como hecho educativo, articulado con el ámbito de trabajo y las for- 

mas de la tecnología; y, por último, pero no por ello menos importante, 

orientada hacia la estructuración de competencias, superando las cali- 

ficaciones, en cuanto éstas se entiendan como la simple acumulación 

de conocimientos y habilidades. 

Con respecto a la economía del conocimiento Díaz Villa et al., (2006) plan- 

tean que esta nueva perspectiva demanda una fuerza de trabajo más com- 

petente por lo que la educación debe ser capaz de preparar a los individuos 

para el éxito en la nueva sociedad, y el aprendizaje se cconvierte en la base 

fundamental del desarrollo económico, de tal manera que los modelos de 

formación profesional enfocados en los conocimientos se conviertan en 

modelos que articulen el desarrollo de habilidades y competencias fuertes 

para aumentar la efectividad y lograr la estabilidad y el empleo sostenible. 
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En cuanto a la formación profesional los estudios de la Organización In- 

ternacional del Trabajo (OIT, 2017), señalan la importancia de contar con 

habilidades actualizadas y capacidades sólidas en el talento humano, de 

tal manera que se facilite el tránsito y consolidación hacia una economía 

basada en el conocimiento, con una dinámica de crecimiento e innovación 

sostenibles inclusivo y responsable con el planeta. 

 

1.3 Competencias profesionales 

Alarcón, (2002) plantea que el nuevo escenario del mundo laboral requiere 

de un replanteamiento de la relación educación y trabajo, trascendiendo la 

visión del aprendizaje como un mero elemento que se incorpora al proce- 

so productivo, hacia el aprendizaje continuo a lo largo de la vida dados los 

cambios constantes y los avances tecnológicos, lo cual implica que tanto 

conocimientos técnicos como actitudes y conductas tengan el mismo ni- 

vel de importancia, y se privilegie el conocimiento aplicado, resaltando la 

necesidad de desarrollar “habilidades analíticas, capacidad de resolución 

de problemas, la capacidad de innovación y adaptabilidad ante el cambio 

constante, así como habilidades comunicativas” (p. 147). 

Respecto a las competencias, la Organización de Estados Americanos (OEI, 

1996), las enmarca en los conocimientos y habilidades necesarios para 

lograr los resultados esperados: “la capacidad real para lograr un objetivo 

o resultado en un contexto dado” y su aplicación de acuerdo con Alarcón 

(2002) también se da en los niveles de formación profesional y postgradual. 

González Maura & González Tirados (2008; p.187) plantean que la forma- 

ción profesional por competencias surge del mundo laboral en la década de 

1870, en una búsqueda de explicaciones a la eficiencia de las personas en el 

desempeño laboral y supera el conocer y el saber hacer, de tal manera que 

un profesional competente es aquel que logra integrar conocimientos, 

habilidades, motivos y valores que se expresan en un desempeño profesio- 

nal eficiente, ético y de compromiso social. 
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Los estudios de la OIT, (1996) resaltan que además del comportamiento de 

los mercados de trabajo y del empleo en el mediano plazo, la capacitación y 

educación para el desarrollo de capacidades y competencias contribuye no 

sólo a la productividad y al desempeño, sino también a mejorar la calidad 

del empleo, especialmente para lograr la competitividad internacional en 

condiciones más intensivas en conocimiento, por lo que mejorar la capaci- 

tación y la educación son condiciones estratégicas para la movilidad social 

y el avance en el desarrollo general de la población y de las economías, lo 

que requiere entonces la anticipación de las necesidades del sector empre- 

sarial y la articulación de la academia con las demandas del mercado, el 

desarrollo de capacidades de adaptación y cooperación con los sectores 

productivos, lo cual se debe ver reflejado en la transformación continua de 

los currículos (OIT, 2017). 

Diversos estudios plantean diferentes tipos de competencias que se requie- 

ren para la productividad y la competitividad de acuerdo con el contexto 

organizacional, lo cual hace que las competencias del capital humano sea 

un tema que está en continua evolución, por ejemplo Alles (2009), plantea 

60 competencias que considera son las más utilizadas por la organización 

y las clasifica según el nivel de los cargos y según el tipo de competencias, 

bien sean genéricas o específicas, y las define como aquellas característi- 

cas de la personalidad que se evidencian en el comportamiento y que son 

determinantes en el desempeño de un puesto de trabajo haciendo la dis- 

tinción con el conocimiento, el cual lo define como el conjunto de saberes 

que una persona posee frente a un tema en particular constituyendo la base 

para el desempeño. 

En este sentido, Alles (2006) aclara que a diferencia de la capacidad poten- 

cial para el trabajo que involucra el conocimiento, las competencias están 

ligadas al comportamiento y por tanto a la personalidad, así como a las 

habilidades de una persona y son determinantes en los resultados de des- 

empeño individual. Así mismo, plantea que una competencia laboral está 

relacionada con la capacidad productiva medida en términos de desempe- 

ño y están influenciadas por el contexto. Afirma que en el contexto de la 



Articulación Universidad – Empresa en la Economía del Conocimiento 

    30  

 

 

 

universidad se genera un alto nivel de conocimiento pero un bajo nivel de 

competencias, lo cual constituye un reto para estas instituciones. 

 
 

1.4 Estudios de las necesidades de formación 

A pesar de la importancia que reviste la competitividad desde el enfoque 

del capital humano y de las competencias que este lograr desarrollar para 

maximizar su productividad, la literatura frente a las necesidades de forma- 

ción de las personas en la empresa, sigue siendo incipiente principalmente 

en países en vía de desarrollo como lo es Colombia y la mayoría de países 

latinoamericanos. 

La encuesta de opinión industrial conjunta (ANDI, 2017) analiza las accio- 

nes que realizan las empresas del sector industrial con relación a la forma- 

ción y capacitación del talento humano, bajo la premisa de la importancia 

que tiene la educación del talento en la competitividad empresarial y en la 

promoción de la transformación del país. En este sentido el 87.2% de los 

empresarios consultados en la mencionada encuesta afirmaron tener pla- 

nes de capacitación para sus empleados, siendo el área de producción en 

la que se requiere enfocar la mayoría de esfuerzos (48.8%), seguido de las 

áreas administrativas (24%), mercadeo y ventas (21%), logística y suminis- 

tros (9.4%) y en menor proporción las áreas contables y financieras; el per- 

sonal de apoyo, el personal de innovación y desarrollo con menos de un 5% 

cada uno. Por su parte quienes no tienen previsto hacer capacitación infor- 

maron que el principal motivo es la falta de presupuesto (24%), la disminu- 

ción de inversiones por las bajas utilidades generadas (16%) o porque no lo 

considera necesario (8%). En cuanto a los principales aliados para capacitar 

a los empleados, el SENA lidera la lista (61.3%), mientras las universidades 

se ubican en el tercer lugar de preferencia (43.3%), en una posición muy 

cercana a las cámaras de comercio (33%) y superadas por las empresas 

especializadas en capacitación (57%). 

Respecto a la formación posgradual, la situación se torna más crítica en 

América Latina (AL), a pesar que como lo plantean Manzo Rodriguez, Rei- 
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vera Michelena, & Rodríguez Orozco (2006) “la educación de posgrado es 

un conjunto de procesos de enseñanza-aprendizaje dirigidos a garantizar la 

preparación de los graduados universitarios para complementar, actualizar 

y profundizar en los conocimientos y habilidades que poseen, vinculados 

directamente al ejercicio profesional, los avances científico-técnicos y las 

necesidades de las entidades en que laboran”, los estudios que analizan las 

necesidades de formación en el nivel más especializado no se logran identi- 

ficar fácilmente, más allá de las estadísticas de la oferta educativa. 

Teniendo en cuenta los estudios de Vargas, Carzoglio, & OIT (2017) es ne- 

cesario mejorar la competencia de los trabajadores para lograr mejorar los 

niveles de productividad en AL reduciendo las diferencias con respecto a las 

economías avanzadas; lo que a su vez permitiría una mayor sofisticación de 

la producción, trascendiendo las limitaciones de la región en términos de la 

limitada diversidad productiva y de la baja demanda de personal altamente 

calificado que se concentra en la empresa grande, la cual representa una 

mínima proporción del tejido empresarial conformado principalmente por 

Pymes. 
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LAS NECESIDADES DE FORMA- 

CIÓN EN PROFESIONALES 
 

 

 

 

 

 

 

 

2.1 Profesionales que participaron en el estudio 

Dada escasez de información respecto a las necesidades de formación para 

la competitividad en el departamento del Valle del Cauca en Colombia, la 

Universidad Pontificia Bolivariana, como líder de la mesa de capital humano 

en el Comité Local de Competitividad en Palmira, y con el apoyo de la Cá- 

mara de Comercio de Palmira, se realizó un estudio con profesionales, em- 

presarios y líderes gremiales para identificar la percepción de necesidades 

de formación a nivel posgradual en la región principalmente Palmira, Cali 

y municipios circunvecinos donde se concentra gran parte de la actividad 

económica empresarial del departamento del Valle del Cauca. 

Para identificar la percepción de necesidades de formación postgradual, se 

partió del enfoque pragmático, funcionalista o instrumentalista, el cual de 

acuerdo con Vázquez, Acevedo, Manassero, & Acevedo (2001) se caracteri- 

za por considerar la ciencia como un instrumento para hacer más fiables los 

postulados teóricos que se generan siendo entonces un proceso racional, 

evolutivo y cambiante. A partir de este enfoque se diseñó entonces un es- 

tudio cuantitativo para profesionales y uno cualitativo empresarios del área 

de influencia de Palmira – Valle del Cauca, dada la escasez de estudios al 

respecto. 

2 
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El proceso realizado para identificar necesidades de formación posgradual 

se presenta en la Figura 2. 

Figura 2. Diseño de la investigación 

Fuente: Elaboración propia 

 

2.2 Profesionales que participaron en el estudio 

Para la realización del estudio se seleccionó una muestra probabilística es- 

tratificada con los siguientes criterios: 

a. Que sean profesionales 

b. Que viva en Palmira o ciudades circunvecinas como Cali, Pradera, Can- 

delaria, Florida, Yumbo, Buga o Tuluá. 

Para el cálculo de la población y la muestra, se recurrió al Observatorio La- 

boral para la Educación de Colombia (Ministerio de Educación Nacional 

de Colombia., 2017) y a los estudios de la OCDE sobre educación superior 

(OECD Organisation for Economic Co-operation and Developm|ent, 2018) 

se determinó que el promedio de la población profesional en Colombia es 

del 22%, porcentaje con el cual se calculó la población de graduados para el 

Valle del Cauca, teniendo en cuenta que los municipios del área de influen- 

cia de Palmira tienen una alta concentración poblacional representando a 

más del 65% de la población del departamento (Gobernación del Valle del 

Cauca, n.d.), se considera pertinente aplicar el porcentaje nacional del 22% 

de la población con formación profesional para el Valle del Cauca, el cual 
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tiene aproximadamente 4.6 millones de habitantes, por lo tanto la población 

profesional se calcula en un millón de habitantes. 

De acuerdo con lo anterior, la muestra se calcula sobre una población apro- 

ximada de un millón de personas, y se estableció un nivel de confianza míni- 

mo del 95% y un margen de error del 5%, lo cual arroja una muestra de 384, 

sin embargo se logró llegar a 492 muestras válidas lo cual representa un 

nivel de confianza del 97% con el mismo margen de error (5%). 

Para identificar la percepción de necesidades de formación posgradual de 

profesionales, se recurrió a diversas estrategias para acceder a la informa- 

ción: 

1. Recolección de información en cuestionarios durante eventos acadé- 

micos y empresariales de la ciudad. 

2. Visita a empresas. 

3. Obtención de información a través de empresa especializada en estu- 

dios de mercado digitales con población objetivo. 

 

2.3 Determinación de instrumento a aplicar en la po- 
blación profesional. 

La definición del instrumento para obtener la información se realizó partien- 

do de la búsqueda estructurada en bases de datos para identificar estudios 

similares que aportasen instrumentos de base para ser revisados y adap- 

tados al contexto y a los objetivos del estudio, identificándose un reducido 

número de investigaciones de este tipo tanto a nivel nacional como interna- 

cional. 

Así mismo, se realizó búsqueda no estructurada de la información y una vez 

realizada la revisión de literatura, se procedió a identificar los modelos que 

de acuerdo con las intencionalidades del proyecto fueran más aplicables 

para el caso de las empresas de Palmira, de esta manera se determinó que 

el instrumento base para obtener la información respecto a las necesidades 
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de formación postgradual en profesionales serían los “lineamientos para la 

identificación y el cierre de brechas de capital humano para las apuestas 

productivas departamentales del país” (CAF et al., 2015a). La metodología 

para identificar y cerrar brechas de capital humano para las apuestas pro- 

ductivas en diferentes regiones de Colombia pretende identificar en diferen- 

tes grupos de interés (oferta laboral, demanda laboral y grupos de expertos 

gremiales) las competencias necesarias para la competitividad empresa- 

rial. De esta manera, los cuestionarios del presente estudio fueron adapta- 

dos de la metodología propuesta por la CAF de acuerdo con el contexto y el 

enfoque en la formación posgradual. 

A partir del instrumento elegido, y con la matriz de necesidades de informa- 

ción requerida se identificaron las variables de análisis necesarias para lo- 

grar los objetivos específicos, así como los indicadores para cada variable, 

los cuales dan origen a los ítems de las preguntas a realizar en el instrumen- 

to (ver anexos). Posteriormente, se definieron las categorías de codificación 

según corresponda al tipo de pregunta (abierta o cerrada) y se establecie- 

ron los niveles y escalas de medición (abierta, de razón, ordinal con escala 

Likert, nominal, de intervalo), para finalmente organizar el cuestionario que 

fue revisado, probado y validado con empresarios y profesionales en dife- 

rentes momentos de tiempo. 

Para la prueba del cuestionario, se realizó un primer encuentro con 7 empre- 

sarios y profesionales convocados a través de la Cámara de Comercio de 

Palmira, a quienes se les aplicó el cuestionario y posteriormente se realizó 

una retroalimentación para conocer sus percepciones respecto a las pre- 

guntas: claridad de los enunciados, complejidad de la información indaga- 

da, pertinencia de la información solicitada respecto al cargo convocado 

para llevar a cabo la entrevista, tiempo de duración y aspectos que conside- 

raban que se podrían mejorar en el instrumento. 

A partir de las apreciaciones dadas por el primer grupo de empresarios y 

profesionales, se procedió a realizar los ajustes y realizar una nueva prueba 

con 5 empresarios y profesionales diferentes convocados en un encuentro 
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en la Cámara de Comercio y luego a través de visitas personalizadas a las 

empresas, se realizó el mismo ejercicio de aplicación del cuestionario in- 

cluida la retroalimentación y se obtuvo información importante que permitió 

realizar el ajuste final al cuestionario. Una vez definidos los instrumentos se 

procedió a realizar la gestión para la recolección de la información. 
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LAS NECESIDADES DE FORMA- 

CIÓN EN PROFESIONALES 
 

 

 

 

 

 

 

 

3.1 Caracterización de la población objeto de estudio 

La caracterización de la población objeto de estudio que participó en el pro- 

yecto, está determinada por las variables género, edad, sector de la empre- 

sa donde labora, cargo que desempeña y nivel del cargo, rango de ingreso 

salarial, área organizacional en la que labora, nivel de formación máximo 

alcanzado y el área profesional en la que se formó. 

La Tabla 3 presenta la caracterización general de los participantes, en don- 

de es posible evidenciar que con relación al género y la edad, el 69.5% de 

la población es menor de 40 años, con una mayor prevalencia (49.8%) de la 

población entre 18 y 33 años; y con respecto al género, el 54% de la pobla- 

ción es masculina y el 46% femenina. 

Tabla 3. 
Rango de edad y género 

Género 
Rango de edad Femenino Masculino Total general 

18 a 26 años 11% 13% 24,39% 
27 a 33 años 12% 14% 25,41% 
34 a 40 años 9% 11% 19,67% 
41 a 47 años 4% 6% 10,25% 
48 a 54 años 3% 5% 7,99% 
Mayor de 54 5% 3% 7,99% 

NR 2% 3% 4,30% 
Total general 46% 54% 100% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

3 
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Con relación al nivel de ingresos que perciben los participantes, se tiene en 

cuenta el valor del salario mínimo vigente en Colombia para 2019, que de 

acuerdo con la TRM vigente ($3.385,60 por 1US – 20-09-2019) corresponde 

a 244,6US por mes. 

Los resultados indican que el 42% de la población recibe entre 1 y 2 salarios 

mínimos, el 38% entre 2 y 4 salarios mínimos, el 14% entre 4 y 6 salarios 

mínimos y solo el 4% de la población percibe más de 6 Salarios, siendo la 

población entre 18 a 26 años quienes perciben menores ingresos, de tal 

manera que el 69% de este grupo afirma estar en el rango salarial entre 1 

y 2 salarios mínimos, lo que en términos absolutos representa el 17% de la 

población total encuestada, como lo indica la Tabla 4. 

Tabla 4. 
Nivel de ingresos por rango de edad. 

 

Ingresos 

Edad 

1 a 2 

SMLV 

2 a 4 

SMLV 

4 a 6 

SMLV 

Más de 

6 SMLV 
NR Total general 

18 a 26 años 17% 7% 0% 0% 1% 24% 

27 a 33 años 12% 9% 3% 0% 0% 25% 

34 a 40 años 8% 8% 3% 0% 0% 20% 

41 a 47 años 2% 6% 1% 1% 0% 10% 

48 a 54 años 2% 4% 1% 1% 0% 8% 

Mayor de 54 2% 3% 2% 1% 0% 8% 

NR 0% 1% 3% 0% 0% 4% 

Total general 42% 38% 14% 4% 2% 100% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

En cuanto al sector de la organización donde laboran los participantes, Tabla 

7 indica que el 27.6% labora en el sector público y el 72.4% labora en el sec- 

tor privado; entre los que se destaca el comercio (18.1%) y otros sectores no 

especificados (34.8%). En menor proporción se encuentra la manufactura 

(5.9%); la agroindustria (5.5%); el sector logística y transporte (4.7%) y otros 

sectores como las ONG, la educación privada y los servicios representaron 

el 2.6% de los participantes. 
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En cuanto al nivel de ingresos por sector, el 42% de los encuestados gana 

entre 1 y 2 salarios mínimos, siendo otros sectores (22.2%) y el comercio 

(9.6%) quienes afirman en mayor proporción estar en este rango. Por su 

parte, el 37% afirma que percibe entre 2 y 4 salarios mínimos; siendo los 

empleados públicos, la mayor proporción que se encuentran en este rango 

(11.6%); así mismo, en el rango de 4 a 6 salarios, son los que laboran en el 

sector público quienes lideran este rango de ingresos (8.1%). La Tabla 5 pre- 

senta un mayor detalle al respecto. 

Tabla 5. 
Nivel de ingresos según sector donde labora. 

Ingresos 
Sector 

1 a 2 
SMLV 

2 a 4 
SMLV 

4 a 6 
SMLV 

Más de 6 
SMLV 

NR 
Total 

general 

Agroindustrial 0,8% 2,6% 1,6% 0,4% 0,0% 5,5% 

Comercio 9,6% 6,9% 1,2% 0,4% 0,0% 18,1% 

Desempleado 0,0% 0,2% 0,0% 0,0% 1,4% 1,6% 

Educación 0,2% 0,2% 0,2% 0,0% 0,0% 0,6% 

Logística / Trans- 
porte 

1,4% 2,4% 0,6% 0,2% 0,0% 4,7% 

Manufactura 1,6% 3,3% 0,6% 0,4% 0,0% 5,9% 

ONG 0,0% 0,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,8% 

Público 6,1% 11,6% 8,1% 1,4% 0,4% 27,6% 

Servicios 0,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,4% 

Otro 22,2% 9,3% 2,0% 1,2% 0,0% 34,8% 

Total general 42% 37% 14% 4% 2% 100% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

Si se analiza la conformación de salarios por sector, la Tabla 5 indica que el 

sector servicios concentra los rangos de ingreso más bajos (1 a 2 salarios), 

las ONG concentran el rango de 2 a 4 Salarios, el sector agroindustrial, pú- 

blico, logística y manufacturero tienen una mayor prevalencia de salarios en 

este mismo rango, sin embargo se observa que en el rango de 4 a 6 SM los 

sectores agroindustrial, educación y público tienen una proporción que 

ronda el 30% de los empleados en este rango. 
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Con respecto a las áreas de formación de los encuestados y el sector donde 

estos laboran, los resultados indican que las áreas de formación con mayor 

prevalencia en todos los sectores son las administrativas (37.2%) y la inge- 

niería (29.9%), siendo el sector servicios donde mayor prevalecen estas dos 

áreas de formación, tal como se evidencia en la Tabla 6. 

Tabla 6. 
Área de formación y sector donde labora. 

Área formac. 

Sector 

 

Ad- 
tvas 

 
Agrop. 

 

So- 
cial 

 

Le- 
yes 

 

Edu- 
cac. 

 
Ingen. 

 
NR 

 
Otro 

 
Salud 

Total 
gene- 

ral 

Otro 32,2% 0,0% 0,0% 7,0% 8,2% 28,1% 11,7% 7,6% 5,3% 100% 

Público 39,7% 0,7% 0,7% 8,8% 7,4% 22,8% 10,3% 4,4% 5,1% 100% 

Comercio 47,2% 0,0% 0,0% 3,4% 0,0% 29,2% 10,1% 6,7% 3,4% 100% 

Manufactura 37,9% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 48,3% 10,3% 3,4% 0,0% 100% 

Agroindustrial 22,2% 0,0% 0,0% 3,7% 3,7% 51,9% 11,1% 3,7% 3,7% 100% 

Logística / Trans- 
porte 

47,8% 0,0% 0,0% 4,3% 0,0% 21,7% 8,7% 13,0% 4,3% 100% 

Desempleado 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 62,5% 0,0% 12,5% 0,0% 100% 

ONG 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 50,0% 100% 

Educación 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 33,3% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 100% 

Servicios 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100% 

Total general 37,2% 0,2% 0,2% 5,9% 5,3% 29,9% 10,4% 6,3% 4,7% 100% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

 
En relación con el sector donde laboran los encuestados y el tipo de cargo 

que desempeñan, los resultados indican que la mayoría se encuentran en 

cargos de coordinación (30.5%). En el análisis por sector, la Tabla 7 indica 

los de mayor prevalencia en el sector público son los técnicos (27.2%), de 

coordinación (26.5%) y operativos (17.6%); por su parte en la manufactura 

y en la agroindustria, los cargos con mayor prevalencia son los de coordi- 

nación (40%); en la logística y transporte, los de dirección y coordinación; 

en las ONG prevalecen los de tipo operativos (75%) y en el comercio los de 

coordinación (41.6%). 
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Tabla 7. 
Sector donde labora y tipo de cargo 

Tipo de 
cargo 

Sector 

 

Adtvo. 
Coor- 
din. 

 

Direc. 

 

NR 

 

Operat. 

 

Otro 
Pro- 
fes. 

Técni- 
co 

Total 
gene- 

ral 

Otro 0,0% 25,1% 9,9% 0,0% 15,8% 31,0% 0,0% 18,1% 100% 

Público 0,7% 26,5% 7,4% 0,7% 17,6% 15,4% 4,4% 27,2% 100% 

Comercio 0,0% 41,6% 15,7% 0,0% 13,5% 10,1% 0,0% 19,1% 100% 

Manufactura 0,0% 41,4% 31,0% 0,0% 3,4% 10,3% 0,0% 13,8% 100% 

Agroindustrial 0,0% 40,7% 14,8% 0,0% 14,8% 7,4% 0,0% 22,2% 100% 

Logística / Trans- 
porte 0,0% 34,8% 30,4% 0,0% 4,3% 4,3% 0,0% 26,1% 100% 

Desempleado 0,0% 12,5% 0,0% 87,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100% 

ONG 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 75,0% 0,0% 0,0% 25,0% 100% 

Educación 0,0% 66,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 33,3% 100% 

Servicios 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 100% 

Total general 0,2% 30,5% 12,6% 1,6% 14,6% 18,1% 1,2% 21,1% 100% 
Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

El análisis del nivel de estudios de la población objeto de estudio, se realizó 

desde el punto de vista del salario y del sector de la empresa donde laboran; 

de esta manera, los resultados indican que el 61% de los encuestados tiene 

formación en pregrado, el 21% especialización, el 10% es técnico o tecnólo- 

go, el 6% tiene maestría y el 1% doctorado. 

Con relación al sector donde laboran la Tabla 8 presenta el detalle de la 

composición por nivel de formación y sector donde laboran. Los resulta- 

dos indican que los que tienen formación doctoral están vinculados con 

el sector público y con otros sectores; las ONG (50%) y el sector educativo 

(33%) concentran la mayor proporción de personas con nivel de formación 

en maestría; la manufactura (37.9%); la educación (33.3%); el sector públi- 

co (25%) y el sector logístico (21.7%); concentran una alta proporción de 

personas con nivel de especialización, a nivel de pregrado no se evidencian 

diferencias sustanciales en ninguno de los sectores que participaron en el 

estudio, en todos la proporción de profesionales con nivel de pregrado su- 

pera el 50%. 
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En el sector servicios el 100% de los encuestados se encuentra en nivel de 

pregrado; por su parte en los sectores logístico / transporte, agroindustria, 

comercio y otros sectores concentran la formación en dos niveles: pregrado 

(igual o superior al 60%) y especialización (igual o superior al 20%). 

Tabla 8. 
Nivel de formación y sector donde labora. 

Nivel 
formación 

Sector empresa 

 
Docto- 
rado 

 
Especia- 

liz 

 
Maestría 

 
Otro 

 
Pregrado 

Técnico o 
Tecnólo- 

go 

 
Total 

general 

Agroindustrial 0,0% 22,2% 7,4% 0,0% 59,3% 11,1% 100% 

Comercio 0,0% 15,7% 5,6% 2,2% 66,3% 10,1% 100% 

Desempleado 0,0% 37,5% 12,5% 0,0% 50,0% 0,0% 100% 

Educación 0,0% 33,3% 33,3% 0,0% 33,3% 0,0% 100% 

Logística / Trans- 
porte 0,0% 21,7% 0,0% 0,0% 69,6% 8,7% 100% 

Manufactura 0,0% 37,9% 3,4% 3,4% 44,8% 10,3% 100% 

ONG 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 100% 

Otro 0,6% 15,8% 4,7% 2,3% 64,9% 11,7% 100% 

Público 2,9% 25,0% 7,4% 0,7% 55,1% 8,8% 100% 

Servicios 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100% 

Total general 1,0% 20,5% 6,1% 1,6% 60,8% 10,0% 100% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

Con relación a los ingresos y el nivel de formación, los resultados de la Tabla 

9 indican que el rango de 1 a 2 SMLV es el más representativo para aquellos 

con formación técnica o tecnológica (76%) y pregrado (46%); en el rango de 

2 a 4 SMLV no se evidencia una formación con mayor prevalencia sobre las 

demás; en el rango de 4 a 6 SMLV, la formación con mayor prevalencia es 

la de maestría (50%) y doctorado (40%); y en el rango superior a los 6 SMLV 

hay una prevalencia de la formación doctoral, lo cual indica que una relación 

directa entre los salarios más bajos y el máximo nivel de formación alcan- 

zada; situación que no es tan evidente en los rangos salariales inferiores a 

4 SMLV. 
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Así mismo se evidencia que la mayoría (65%) de quienes están formados 

con especialización tienen ingresos de 4 SMLV o menos, lo cual indica que 

la formación postgradual a nivel de especialización no garantiza cambios 

sustanciales en el mejoramiento salarial. Por su parte el 50% de quienes tie- 

nen maestría presentan ingresos de 4 a 6 SMLV y el 12% presentan ingresos 

superiores a 6 SMLV. 

Tabla 9. 
Rango de ingresos según nivel de formación 

Ingresos 

Nivel de estudio 

1 a 2 
SMLV 

2 a 4 
SMLV 

4 a 6 
SMLV 

Más de 6 
SMLV 

 

NR 
Total 

general 

Doctorado 0% 0% 40% 40% 20% 100% 

Especialización 28% 37% 22% 12% 2% 100% 

Maestría 7% 30% 50% 10% 3% 100% 

Otro 50% 38% 13% 0% 0% 100% 

Pregrado 46% 42% 10% 1% 2% 100% 

Técnico o Tecnólogo 76% 20% 4% 0% 0% 100% 

Total general 42% 37% 14% 4% 2% 100% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

El análisis del nivel de formación que presenta la Tabla 10 respecto al área 

de formación de los encuestados indica que la tendencia a nivel de doctora- 

do prevalece en los profesionales de salud, educación e ingeniería; el nivel 

de maestría tiene mayor prevalencia en los profesionales de salud, ingenie- 

ría y derecho, mientras que los profesionales encuestados en áreas agro- 

pecuarias y las ciencias sociales no tienen formación postgradual; por su 

parte el nivel de especialización prevalece en los profesionales de ciencias 

sociales, y derecho. 
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Tabla 10. 
Nivel de formación según área de formación. 

Nivel de 
formación 

Profesión 

 
Docto- 
rado 

 
Especia- 
lización 

 
Maes- 

tría 

 
Otro 

 
Pregra- 

do 

Técnico o 
Tecnólo- 

go 

 
Total 

general 

Administrativas y Afi- 
nes 0,0% 20,8% 4,9% 2,2% 72,1% 0,0% 100% 

Agropecuarias 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100% 

Ciencias sociales 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100% 

Derecho 0,0% 41,4% 6,9% 0,0% 51,7% 0,0% 100% 

Educación 3,8% 23,1% 3,8% 0,0% 69,2% 0,0% 100% 

Ingeniería 1,4% 20,4% 8,2% 2,0% 68,0% 0,0% 100% 

Salud 8,7% 17,4% 17,4% 0,0% 56,5% 0,0% 100% 

Otro 0,0% 29,0% 3,2% 3,2% 64,5% 0,0% 100% 

NR 0,0% 2,0% 2,0% 0,0% 0,0% 96,1% 100% 

Total general 1,0% 20,5% 6,1% 1,6% 60,8% 10,0% 100% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

El estudio también analizó el nivel de formación teniendo en cuenta la edad 

y se encontró que en el nivel de formación técnico se concentra la pobla- 

ción más joven (menores de 33 años) al igual que la formación en pregrado; 

por su parte la formación en maestría se concentra en la población con 

edad entre los 27 y los 40 años (52%); la formación en especialización se 

da en menor proporción entre los menores de 26 años (15%) y con mayor 

proporción entre quienes tienen entre 27 a 33 años (24%), en las edades su- 

periores no se observan diferencias sustanciales, prácticamente todos los 

rangos superiores a los 34 años tienen una proporción cercana al 15% de la 

población que se encuentra en este nivel de formación. Con respecto a la 

formación doctoral se evidencia mayor proporción de personas entre los 34 

a 40 años (40%) y menor proporción entre personas en los rangos 27 a 33 

años y mayores de 48 años (20% en cada rango), llamando la atención que 

ninguno de los encuestados en el rango entre 41 a 47 años tiene este nivel 

de formación, tal como se evidencia en la Tabla 11. 
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Tabla 11. 
Nivel de formación según el rango de edad. 

Nivel de forma- 
ción Doctorado 

Especiali- 
zación Maestría Pregrado 

Técnico o 
Tecnólogo 

Total 
general 

18 a 26 años 0,0% 15% 0% 29% 31% 24% 

27 a 33 años 20,0% 24% 21% 26% 29% 26% 

34 a 40 años 40,0% 15% 31% 19% 24% 20% 

41 a 47 años 0,0% 14% 14% 10% 6% 10% 

48 a 54 años 20,0% 12% 7% 8% 2% 8% 

Mayor de 54 20,0% 13% 14% 5% 8% 8% 

NR 0,0% 7% 14% 3% 0% 4% 

Total general 100% 100% 100% 100% 100% 100% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

 
3.2 Intencionalidades de formación 

Para identificar las intencionalidades de formación postgradual en los pro- 

fesionales de Palmira y su área de influencia, se evaluaron tres factores con 

sus respectivas variables: 

a) Grado en que percibe la importancia y calidad de la formación pos- 

gradual. 

• Entidades que capacitan mejor. 

• Beneficios de realizar un postgrado. 

b) Disposición a realizar un posgrado. 

c) Grado en que considera que tiene desarrolladas las competencias. 

3.2.1. Grado en que percibe la importancia y calidad de forma- 

ción postgradual 

Este indicador fue medido a través de una escala Likert, con dos variables; 

la primera tiene que ver con la percepción del tipo de instituciones que con- 

sidera que capacitan mejor laboralmente y la segunda con los beneficios que 

considera que tiene la formación de un postgrado. 
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Para identificar la percepción respecto a las instituciones que la población 

objeto de estudio considera que capacitan mejor para el mercado laboral 

se tuvo en cuenta los centros de formación para el trabajo, los colegios téc- 

nicos, las universidades, las instituciones de formación tecnológica, y las 

cajas de compensación. Así mismo, se incluyó la opción “Otras institucio- 

nes” y se solicitó especificar el nombre de éstas, encontrándose que aque- 

llos que marcaron esta opción identificaron al SENA como ‘Otra institución’ 

(69%) y no como un centro de formación técnica o para el trabajo, tal como 

realmente está catalogado; por este motivo se decidió dejar un apartado 

exclusivo para esta institución. 

La evaluación de las variables se realizó mediante escala Likert donde el 

encuestado califica en una escala de 1 a 7 donde uno es la percepción más 

baja y 7 la más alta en cuanto a cada una de las instituciones establecidas 

en el instrumento. Los resultados en la Tabla 12 presenta cómo fue eva- 

luada cada institución, siendo la universidad y el SENA los que mejor eva- 

luación obtuvieron en los rangos superiores (6 o 7), así mismo la Tabla 13 

presenta las calificaciones agrupadas en rangos bajo (1-2-3), medio (4-5) y 

alto (6-7), y se evidencia como el SENA obtiene la mayor puntuación como 

la entidad que capacita mejor para el trabajo seguido de la universidad. Los 

resultados también indican que las instituciones a las que los encuestados 

otorgaron las calificaciones más bajas son los colegios técnicos y las cajas 

de compensación. 

Tabla 12. 
Evaluación de entidades que capacitan mejor. 

ENTIDADES QUE 
CAPACITAN MEJOR 

1 2 3 4 5 6 7 No 
Sabe 

Total 
general 

Centros de formación 
técnica o para el trabajo 

0,8% 1,0% 6,7% 14,2% 27,6% 27,8% 14,0% 7,7% 100% 

Colegio técnico 1,2% 3,5% 10,8% 22,2% 26,4% 20,3% 9,6% 6,1% 100% 

Universidad 0,4% 1,0% 1,4% 7,1% 12,8% 28,5% 47,4% 1,4% 100% 

Instituto Tecnológico 0,8% 1,0% 4,5% 11,0% 27,8% 30,1% 19,3% 5,5% 100% 

Caja de Compensación 3,5% 4,3% 13,6% 21,1% 22,2% 12,8% 6,3% 16,3% 100% 

SENA 0,0% 0,0% 0,0% 1,6% 10,1% 31,0% 57,4% 0,0% 100% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 
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Tabla 13. 
Clasificación en rangos de entidades que capacitan mejor. 

ENTIDADES QUE CAPACITAN MEJOR 6- 7 4-5 1-2-3 

Centros de formación técnica o para el trabajo 41,9% 41,9% 8,5% 

Colegio técnico 29,9% 48,6% 15,4% 

Universidad 75,8% 19,9% 2,8% 

Instituto Tecnológico 49,4% 38,8% 6,3% 

Caja de Compensación 19,1% 43,3% 21,3% 

SENA 88,4% 11,6% 0,0% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

Para identificar la percepción de la población objetivo respecto a los benefi- 

cios de realizar un postgrado, se tuvieron en cuenta 5 variables relacionadas 

con el crecimiento personal, la posibilidad de mejorar la cualificación, las 

posibilidades de aumentar los ingresos, así como la posición jerárquica en 

la organización y el mejoramiento del desempeño laboral. 

En la Tabla 14 los resultados indican que todas las variables evaluadas tu- 

vieron una alta calificación (rango 6 y 7), destacándose la contribución a la 

cualificación profesional (80.5%), así como las posibilidades de acceder a 

un mayor ingreso (76.8%); respecto a la evaluación media (rango 3, 4 y 5) 

sobresale el mejoramiento del desempeño laboral (26.9%). 

Tabla 14. 
Beneficios de la formación postgradual. 

Beneficios 1 2 3 4 5 6 7 
Total 

general 

Un postgrado contribuye al creci- 
miento personal 

0,6% 1,2% 2,2% 7,5% 15,2% 24,8% 48,4% 100% 

Un postgrado contribuye a la cualifi- 
cación profesional 

0,2% 0,6% 2,0% 5,5% 11,2% 30,1% 50,4% 100% 

Un postgrado mejora las posibilida- 
des de acceder a un mejor ingreso 

0,6% 1,0% 2,2% 7,9% 11,4% 24,0% 52,8% 100% 

Un postgrado le permite ascender 
jerárquicamente en la organización 

0,4% 1,4% 1,8% 9,6% 12,0% 25,2% 49,6% 100% 

Un postgrado mejora el desempeño 
laboral 0,8% 1,2% 3,9% 10,2% 16,7% 29,3% 38,0% 100% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 
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En general, los resultados evidencian que para los encuestados las varia- 

bles analizadas son consideradas como importantes beneficios que otorga 

la formación postgradual, siendo la menos valorada la contribución con el 

desempeño laboral, lo cual podría indicar que la percepción de beneficios 

está más centrada en el logro de objetivos personales. 

3.2.2. Disposición a realizar un postgrado 

Para identificar la disposición a realizar un postgrado en el corto plazo se 

solicitó a los encuestados indicar con una única respuesta cuál de las op- 

ciones dadas se ajusta más a los planes de formación que tiene. De acuer- 

do con la Tabla 15, los resultados indican que el 37.8% de la población tiene 

pensado hacer un postgrado en los próximos uno a dos años y el 18.9% tiene 

pensado hacer un postgrado en menos de un año; es decir, que el 56.7% de 

los encuestados está pensando en iniciar un programa de formación post- 

gradual en menos de dos años. Por su parte, el 16.5% tiene pensado iniciar 

un postgrado en más de dos años, el 7.7% ya está haciendo un postgrado, 

y el 19.1% no tiene pensado hacer un postgrado. Los resultados evidencian 

que no hay una diferencia en la tendencia de respuestas según el género. 

Tabla 15. 
Disposición a realizar un postgrado 

Etiquetas de fila Femenino Masculino Total general 

Tengo pensado hacer un postgrado 
en menos de un año 8,7% 10,2% 18,9% 

Tengo pensado hacer un postgrado 
en los próximos 1 a 2 años 15,7% 22,2% 37,8% 

Tengo pensado hacer un postgrado 
en los próximos 2 o más años 8,1% 8,3% 16,5% 

Ya estoy haciendo un postgrado. 3,7% 4,1% 7,7% 

No tengo pensado hacer un postgrado 10,0% 9,1% 19,1% 

Total general 46,1% 53,9% 100% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

En cuanto la disposición según la edad, de acuerdo con la tabla Tabla 16, el 

87% de la población que tiene pensado hacer un postgrado en menos de un 

año tiene 40 años o menos, siendo los menores de 26 años quienes tienen 
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mayor disposición (30.1%); el 77.5% de quienes tienen pensado hacer un 

postgrado en los próximos dos años también tienen 40 años o menos, sien- 

do los que tienen entre 27 y 33 años quienes expresan mayor disposición 

(28%). Por su parte, el 81% de quienes afirmaron que ya están haciendo un 

postgrado tienen entre 27 y 40 años, siendo los que tienen entre 34 y 40 

años quienes en mayor proporción se encuentran estudiando (39.5%). Los 

resultados también indican una disminución de la disposición a realizar un 

postgrado a partir de los 41 años. 

Tabla 16. 
Disposición a estudiar según la edad. 

Edad (años) 
Disposición 

Menor 
de 26 

27-33 34-40 41-47 M a y o r  
de 48 

T o t a l 
general 

Tengo pensado hacer un postgra- 
do en menos de un año 

30,1% 23,7% 26,9% 6,5% 12,9% 100,0% 

Tengo pensado hacer un postgra- 
do en los próximos 1 a 2 años 

25,8% 28,0% 23,7% 11,8% 10,8% 100,0% 

Tengo pensado hacer un postgra- 
do en los próximos 2 o más años 

34,6% 29,6% 17,3% 11,1% 7,4% 100,0% 

Ya estoy haciendo un postgrado. 15,8% 23,7% 39,5% 10,5% 10,5% 100,0% 

No tengo pensado hacer un post- 
grado 

10,6% 18,1% 23,4% 9,6% 38,3% 100,0% 

Total general 25% 27% 21% 11% 8% 100% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

En cuanto al tipo de postgrado que estaría dispuesto a realizar, la Tabla 17 

presenta los resultados para quienes respondieron positivamente a la dis- 

posición de hacer un postgrado, es decir, que no se tienen en cuenta quie- 

nes ya están estudiando o aquellos no interesados. Los resultados indican 

que el 59.4% de los encuestados estaría interesado en una especialización y 

el 30.8% en una maestría. El nivel de menor interés es el de doctorado (8%). 
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Tabla 17. 
Tipo de postgrado que estaría dispuesto a realizar. 

Género 
Tipo postgrado 

Femenino Masculino Total gene- 
ral 

Doctorado 3,61% 4,44% 8,06% 

Especialización 27,22% 32,22% 59,44% 

Maestría 13,06% 17,78% 30,83% 

Otro 0,56% 1,11% 1,67% 

Total general 44,44% 55,56% 100,00% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

El interés en la formación postgradual de acuerdo con el área de forma- 

ción de los encuestados, se centra principalmente en especialización para la 

mayoría de las profesiones, a excepción de las áreas de salud, educación y 

derecho, para quienes prevalece el interés por una maestría. El nivel de 

doctorado presenta un mayor interés para los profesionales en ingeniería, 

salud y derecho tal como lo indican los resultados en la Tabla 18. 

Tabla 18. 
Área de interés según área en que está formado. 

Área de interés 

Área en que está formado 

Admi- 
nistrati- 

vas 

Derecho 
y pública 

Ingenie- 
rías 

 

Otro 
Total 

general 

Administrativas y Afines 78,7% 7,1% 2,1% 12,1% 100% 

Derecho 15,8% 84,2% 0% 0,0% 100% 

Educación 14,3% 4,8% 9,5% 71,4% 100% 

Ingeniería 35% 2,8% 37% 25,0% 100% 

Total general 51,1% 9,8% 14,5% 24,6% 100% 
Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

Con relación al área de formación en que le interesaría formarse a la po- 

blación objeto de estudio, los resultados de la Tabla 18 indican que al 51% 

de los encuestados les interesaría un postgrado en áreas administrativas, 

al 24.6% le interesan otras áreas que no fueron especificadas y al 14.5% en 

áreas de ingeniería; en menor proporción los encuestados están interesa- 

dos en un postgrado en áreas del derecho (10%). 
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Respecto al área de interés según la profesión, los resultados de la Tabla 18 

indican una marcada tendencia a seguir formándose en las mismas áreas 

de la profesión base, por ejemplo, el 78.7% de quienes les interesa un post- 

grado en áreas administrativas tienen como base de formación esta mis- 

ma área, mientras que el 35% de los formados en ingeniería les interesa 

un postgrado en áreas administrativas y al 37% de quienes les interesa un 

postgrado en ingeniería son ingenieros. De igual forma, el 84.2% de quienes 

les interesa un postgrado en derecho están formados en esta misma área. 

Los resultados también evidencian que quienes prefieren una especializa- 

ción, la realizarían en áreas administrativas principalmente (64.6%) y en 

ingeniería (61.02%); quienes estarían interesados en una maestría, mues- 

tran preferencia por áreas en derecho y pública (40.63%), administrativas 

(32.04%), otras áreas (32.9%) e ingenierías (22%); y quienes estarían inte- 

resados en un doctorado, muestran preferencia por las áreas de ingeniería 

(16.95%) principalmente, otras áreas (12%), derecho y pública (9.4%) y en 

menor proporción en áreas administrativas (3.3%), tal como se evidencia en 

la Tabla 19. 

Tabla 19. 
Área de formación de interés según tipo de postgrado a realizar. 

Área de formación 
Doctorado 

Especializa- 
ción 

Maestría 
Total gene- 

ral 

Administrativas 3,31% 64,64% 32,04% 100% 

Derecho y pública 9,38% 50,00% 40,63% 100% 

Ingenierías 16,95% 61,02% 22,03% 100% 

Otras 12,20% 54,88% 32,93% 100% 

Total general 8,19% 60,45% 31,36% 100% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

Otra variable analizada en relación con la disposición a realizar un postgra- 

do está relacionada con la disposición de pago, los resultados expuestos 

en la Tabla 20 indican en general una disposición a pagar un valor bajo por 

semestre en un postgrado por parte de quienes estarían interesados, siendo 

el nivel de especialización donde se concentra la mayor disposición a pagar 
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un valor bajo, de tal manera que el 37.5% de los encuestados estaría dis- 

puesto a pagar menos de $2 millones por semestre y solo el 10% estarían 

dispuestos a pagar más de $7 millones. Por su parte, el nivel de maestría 

presenta una mayor disposición de pago, donde el 22% de los encuestados 

estaría dispuesto a pagar más de $7 millones por semestre y el 18.7% esta- 

ría dispuesto a pagar menos de $2 millones por semestre. 

Tabla 20. 
Disposición de pago 

Etiquetas de fila 
Doctorado 

Especializa- 
ción 

Maestría Total general 

Menos de $2 millones 26,9% 37,5% 18,7% 30,8% 

Entre $2 y $3 millones 7,7% 16,3% 15,9% 15,5% 

Entre $3 y $4 millones 11,5% 10,6% 17,8% 12,9% 

Entre $4 y $5 millones 23,1% 15,4% 11,2% 14,7% 

Entre $5 y $6 millones 15,4% 7,2% 8,4% 8,2% 

Entre $6 y $7 millones 0,0% 3,4% 5,6% 3,8% 

Más de $7 millones 15% 10% 22% 14% 

Total general 100% 100% 100% 100% 

Fuente: elaboración propia a partir de resultados obtenidos en el proyecto. 

 
3.2.3. Grado en que considera que tiene desarrolladas las compe- 

tencias 

Como se mencionó en el capítulo de metodología, la selección de compe- 

tencias se hizo mediante sondeo a empresarios y pruebas piloto con profe- 

sionales, finalmente se llegó a un grupo de 10 competencias, de las cuales 

7 fueron seleccionadas por los encuestados, como las más importantes. 

Para identificar clasificación del nivel de importancia de las competencias 

se calculó el valor total de los puntajes otorgados a cada competencia res- 

pecto a las variables evaluadas en cada una, de esta manera, la Tabla 21 

presenta los resultados con la clasificación de acuerdo con los puntajes 

más altos otorgados a cada competencia por parte de los encuestados. 
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Tabla 21. 
Competencias consideradas importantes por la población objeto de estudio 

Competencia Clasificación por puntaje 

Conocimientos técnicos 14,30% 

Integridad 14,25% 

Dirección de equipos 13,72% 

Pensamiento estratégico 11,96% 

Adaptabilidad 11,93% 

Negociación 11,57% 

Aprendizaje continuo 10,92% 

Orientación a resultados 3,37% 

Compromiso 2,73% 

Trabajo en equipo 1,44% 

Habilidad analítica 1,22% 

Comunicación 1,03% 

Tolerancia a la presión 0,69% 

Innovación 0,67% 

Otras 0,17% 

Responsabilidad 0,03% 

Total general 100,00% 

Fuente: Elaboración propia, con base en resultados del estudio. 

Los resultados indican que las competencias más comunes seleccionadas 

en las primeras siete posiciones de acuerdo con la evaluación obtenida, co- 

rresponden a: 

C1: Conocimientos Técnicos 

C2: Integridad 

C3: Dirección de equipos 

C4: Pensamiento estratégico 

C5: Adaptabilidad 

C6: Negociación 

C7: Aprendizaje continuo 
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De acuerdo con Alles (2008 y 2009), las competencias más usadas en el 

siglo XXI se clasifican en cardinales (generales) gerenciales y específicas. 

Las generales están enfocadas hacia comportamientos y actitudes propios 

de la personalidad; las gerenciales y específicas están enfocadas a cono- 

cimientos y aptitudes. En este sentido, las competencias que fueron selec- 

cionadas por los encuestados como las más importantes para el desarrollo 

profesional, se pueden agrupar en una de estas categorías así: 

Generales: 

  Integridad 

 Adaptabilidad 

Gerenciales 

 Dirección de equipos 

Específicas 

  Conocimientos Técnicos 

  Negociación 

 Pensamiento estratégico 

  Aprendizaje continuo 

Esta clasificación coloca en evidencia que la población objeto de estudio 

tiende a resaltar más las competencias específicas que las generales y las 

gerenciales, lo cual puede estar explicado por el nivel del cargo al que per- 

tenecen los encuestados (el 12.6% tienen cargos directivos, el 53% tienen 

cargos técnicos y/o de coordinación, y el 14.6% tienen cargos operativos). 

A continuación se presentan los resultados en detalle por cada competen- 

cia y posteriormente los resultados generales, la percepción se determinó 

mediante una escala Likert con una longitud de 1 a 7 y los resultados se 

presentan de manera agrupada en tres grupos, así: grupo 1 con nivel de 

calificación bajo de 1 a 3, grupo 2 con nivel de calificación medio de 4 a 5 
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y grupo 3 con nivel de calificación alto de 6 a 7. Así mismo, se presenta el 

concepto utilizado para definir y comprender cada competencia. 

Conocimientos técnicos. “Capacidad para poseer, mantener actualizados y 

demostrar todos aquellos conocimientos y/o experiencias específicas que 

se requieran para el ejercicio de la función a cargo, y avivar de manera cons- 

tante el interés por aprender y compartir con otros los conocimientos y ex- 

periencias propios” (Alles, 2009. p. 40). 

Con respecto a esta competencia, los resultados se analizaron teniendo en 

cuenta la disposición manifestada a realizar un posgrado, de esta manera 

la Tabla 22 presenta los resultados de la escala agrupados en nivel bajo 

(calificación de 1 a 3), medio (calificación 4 a 5) y alto (calificación 6 y 7) e 

indica que en general más del 60% de los encuestados consideran que tie- 

nen un nivel de desarrollo alto en esta capacidad, siendo la calificación más 

alta el grado en que considera que la competencia es importante para una 

empresa (70%). 

Tabla 22. 
Resultados de la percepción del nivel de desarrollo de la competencia conocimientos técnicos. 

Ítem que evalúa la competencia 1-3 4-5 6-7 Total 

Grado en que considera que tiene desarrolla- 
da la competencia 

7,12% 29,01% 63,87% 100% 

Grado en que considera que la competencia 
es importante para una empresa 

4,83% 25,19% 69,97% 100% 

Grado en que considera que la educación for- 
mal ha contribuido al desarrollo de la com- 
petencia 

8,65% 31,04% 60,31% 100% 

Grado en que considera que la experiencia la- 
boral ha contribuido al desarrollo de la com- 
petencia 

5,60% 24,68% 69,72% 100% 

Fuente: Elaboración propia con base en resultados. 

Integridad. “Capacidad para comportarse de acuerdo con los valores mora- 

les, las buenas costumbres y prácticas profesionales, y para actuar con se- 

guridad y congruencia entre el decir y el hacer. Capacidad para construir re- 

laciones duraderas basadas en un comportamiento honesto y veraz”. (Alles, 

2009 p.138) 
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Con respecto a esta competencia, los resultados de la Tabla 23 indican que 

más del 67.9% de los encuestados consideran que tienen esta competencia 

en un nivel de desarrollo alto (calificación de 6 y 7), siendo la variable más 

importante el grado en que considera que la competencia es importante 

para una empresa (79%). 

Tabla 23. 
Resultados de la percepción del nivel de desarrollo de la competencia integridad 

Item que evalúa la competencia 1-3 4-5 6-7 Total 

Grado en que considera que tiene desarrollada la 
competencia 3,28% 22,47% 74,24% 100% 

Grado en que considera que la competencia es im- 
portante para una empresa 2,27% 18,69% 79,04% 100% 

Grado en que considera que la educación formal 
ha contribuido al desarrollo de la competencia 3,54% 28,54% 67,93% 100% 

Grado en que considera que la experiencia laboral 
ha contribuido al desarrollo de la competencia 3,54% 21,46% 75,00% 100% 

Fuente: Elaboración propia con base en resultados. 

Dirección de equipos. “Capacidad para integrar, desarrollar, consolidar y 

conducir con éxito un equipo de trabajo, y alentar a sus integrantes a acutar 

con autonomía y responsabilidad. Implica la capacidad para coordinar y dis- 

tribuir adecuadamente las tareas en el equipo, en función de las competen- 

cias y conocimientos de cada integrante, estipular plazos de cumplimiento y 

dirigir las acciones del grupo hacia una meta u objetivo determinado”. (Alles, 

2009 p.152) 

Respecto a los resultados de esta competencia, la Tabla 24 indica que más 

del 63% de los encuestados consideran que tienen desarrollada esta com- 

petencia en un nivel alto, siendo el ítem más representativo el grado en que 

considera que la experiencia laboral ha contribuido al desarrollo de la com- 

petencia (76.6%) y el grado en que considera que la competencia es impor- 

tante para una empresa (75%). 
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Tabla 24. 
Resultados de la percepción del nivel de desarrollo de la competencia dirección de equipos 

Ítem que evalúa la competencia 1-3 4-5 6-7 Total 

Grado en que considera que tiene desarrollada la 
competencia 

4,27% 28,39% 67,34% 100% 

Grado en que considera que la competencia es im- 
portante para una empresa 

2,76% 22,11% 75,13% 100% 

Grado en que considera que la educación formal ha 
contribuido al desarrollo de la competencia 

6,28% 30,15% 63,57% 100% 

Grado en que considera que la experiencia laboral 
ha contribuido al desarrollo de la competencia 

4,0% 19,35% 76,63% 100% 

Fuente: Elaboración propia con base en resultados. 

Pensamiento estratégico. “Capacidad para comprender los cambios del en- 

torno y establecer su impacto a corto, mediano y largo plazo en la organiza- 

ción, optimizar las fortalezas internas, actuar sobre las debilidades y apro- 

vechar las oportunidades del contexto. Implica la capacidad para visualizar 

y conducir la organización con un enfoque integral, y lograr objetivos y me- 

tas retadores, que se reflejen positivamente en el resultado organizacional”. 

(Alles, 2009 p. 187) 

Respecto a esta competencia, la Tabla 25 indica un alto grado de desarrollo 

de la competencia, siendo la calificación más alta (entre 6 y 7) el grado en 

que considera que la competencia es importante para la empresa (79%) y el 

grado en que considera que la experiencia laboral ha contribuido al desarro- 

llo de la competencia (78.3%). 

Tabla 25. 
Resultados de la percepción del nivel de desarrollo de la competencia pensamiento estratégico 

Ítem que evalúa la competencia 1-3 4-5 6-7 Total 

Grado en que considera que tiene desarrollada la competencia 2,35% 26,11% 71,54% 100% 

Grado en que considera que la competencia es importante para 
una empresa 

3,13% 17,75% 79,11% 100% 

Grado en que considera que la educación formal ha contribuido 
al desarrollo de la competencia 

3,66% 24,54% 71,80% 100% 

Grado en que considera que la experiencia laboral ha contribui- 
do al desarrollo de la competencia 

3,39% 18,28% 78,33% 100% 

Fuente: Elaboración propia con base en resultados. 
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Adaptabilidad. “Capacidad para comprender y apreciar perspectivas dife- 

rentes, cambiar convicciones y conductas a fin de adaptarse en forma rápi- 

da y eficiente a diversas situaciones, contextos, medios y personas. Implica 

realizar una revisión crítica de su propia actuación”. (Alles, 2009 p.166) 

Los resultados que se presentan frente a esta competencia, de acuerdo con 

la Tabla 26, indican que el 57% de los encuestados considera que tiene de- 

sarrollada la competencia, sin embargo casi el 74% la considera importante 

para una empresa y el 77.3% considera que la experiencia laboral ha contri- 

buido al desarrollo de la competencia, mientras que el 64% considera que la 

educación formal ha contribuido al desarrollo de la competencia. 

Tabla 26. 
Resultados de la percepción del nivel de desarrollo de la competencia adaptabilidad 

Ítem que evalúa la competencia 1-3 4-5 6-7 Total 

Grado en que considera que tiene desarrollada la 
competencia 

5,09% 37,91% 57,00% 100% 

Grado en que considera que la competencia es im- 
portante para una empresa 

2,80% 23,41% 73,79% 100% 

Grado en que considera que la educación formal ha 
contribuido al desarrollo de la competencia 

5,34% 30,79% 63,87% 100% 

Grado en que considera que la experiencia laboral 
ha contribuido al desarrollo de la competencia 

3,82% 18,83% 77,35% 100% 

Fuente: Elaboración propia con base en resultados. 

Negociación. “Habilidad para crear un ambiente propicio para la colabora- 

ción y lograr compromisos duraderos que fortalezcan la relación. Capaci- 

dad para dirigir o controlar una discusión utilizando técnicas ganar-ganar, 

planificando alternativas para negociar los mejores acuerdos. Centrarse en 

el problema y no en la persona”. (Alles, 2008 p. 122) 

Los resultados de esta competencia se evidencian en la Tabla 27 e indi- 

can que el 63.6% de los encuestados consideran que tienen desarrollada la 

competencia y el 60.4% considera que la educación formal ha contribuido al 

desarrollo de la competencia, por su parte, el 75.4% considera que la com- 

petencia es importante para una empresa y casi el 74% considera que la 

experiencia laboral ha contribuido al desarrollo de la competencia. 
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Tabla 27. 
Resultados de la percepción del nivel de desarrollo de la competencia negociación 

Ítem que evalúa la competencia 1-3 4-5 6-7 Total 

Grado en que considera que tiene desarrollada la 
competencia 

3,93% 32,46% 63,61% 100% 

Grado en que considera que la competencia es 
importante para una empresa 

2,36% 22,25% 75,39% 100% 

Grado en que considera que la educación formal 
ha contribuido al desarrollo de la competencia 

4,45% 35,08% 60,47% 100% 

Grado en que considera que la experiencia laboral 
ha contribuido al desarrollo de la competencia 

3,14% 23,04% 73,82% 100% 

Fuente: Elaboración propia con base en resultados. 

Aprendizaje continuo. “Habilidad para buscar y compartir información útil 

para la resolución de situaciones de negocios utilizando todo el potencial 

de la empresa. Incluye la capacidad de capitalizar la experiencia de otros y 

la propia propagando el know how adquirido”. (Alles, 2008 p.124) 

Los resultados de esta competencia indican que el 68% o más de los en- 

cuestados consideran que la tienen en un nivel de desarrollo alto (califica- 

ción de 6 y 7), siendo el grado en que considera que la experiencia laboral 

ha contribuido al desarrollo de la competencia la variable con la calificación 

más alta (77.3%), tal como se muestra en la Tabla 28. 

Tabla 28. 
Resultados de la percepción del nivel de desarrollo de la competencia aprendizaje continuo 

Ítem que evalúa la competencia 1-3 4-5 6-7 Total 

Grado en que considera que tiene desarrollada la 
competencia 

4,43% 27,34% 68,23% 100% 

Grado en que considera que la competencia es im- 
portante para una empresa 

4,43% 20,05% 75,52% 100% 

Grado en que considera que la educación formal ha 
contribuido al desarrollo de la competencia 

4,43% 25,00% 70,57% 100% 

Grado en que considera que la experiencia laboral ha 
contribuido al desarrollo de la competencia 

4,95% 17,71% 77,34% 100% 

Fuente: Elaboración propia con base en resultados. 
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En resumen, al analizar cada ítem que evalúa la competencia, la Tabla 29 

indica que en cuanto al grado en que considera que tiene desarrollada la 

competencia, integridad es la que mayor calificación ha obtenido en un gra- 

do alto de desarrollo (76.6%), seguida de pensamiento estratégico (71.9%) y 

aprendizaje continuo (68.1%), es decir que los profesionales consideran que 

tienen en un nivel más alto de desarrollo la competencia general ‘integridad’ 

sobre las específicas y las gerenciales. 

Tabla 29. 
Resultados generales del grado en que considera que tiene desarrolladas las competencias 

Competencia 
1-3 4-5 6-7 

Total gene- 
ral 

Conocimientos técnicos 5,65% 48,23% 66,28% 100% 

Integridad 3,23% 48,59% 76,61% 100% 

Dirección de equipos 4,50% 54,39% 67,08% 100% 

Pensamiento estratégico 2,16% 61,86% 71,88% 100% 

Adaptabilidad 5,59% 67,46% 58,51% 100% 

Negociación 3,86% 58,77% 64,58% 100% 

Aprendizaje continuo 4,66% 35,99% 68,13% 100% 

Fuente: Elaboración propia con base en resultados. 

Respecto al grado en que considera que la competencia es importante para 

la empresa, la Tabla 30 indica que la que tuvo mayor calificación (entre 6 y 7) 

fue integridad, seguida de pensamiento estratégico (85.6%) y dirección de 

equipos (84.2%), para este ítem se observa que en general todas las compe- 

tencias fueron evaluadas por más del 80% de los encuestados en un nivel 6 

y 7, igualmente sigue siendo una competencia general la que se considera 

que prevalece sobre las específicas en cuanto a la importancia de la com- 

petencia para la empresa. 
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Tabla 30. 
Grado en que considera que la competencia es importante para la empresa 

Competencia 1-3 4-5 6-7 Total general 
Conocimientos técnicos 1,65% 29,59% 80,58% 100% 
Integridad 1,01% 26,32% 87,18% 100% 
Dirección de equipos 1,30% 27,63% 84,19% 100% 
Pensamiento estratégico 1,25% 29,88% 85,63% 100% 
Adaptabilidad 1,47% 33,40% 81,78% 100% 
Negociación 0,95% 32,42% 82,40% 100% 
Aprendizaje continuo 2,07% 19,91% 82,16% 100% 

Fuente: Elaboración propia con base en resultados. 

Al analizar el grado en que se considera que la formación ha contribuido al 

desarrollo de la competencia, la Tabla 31 evidencia que la calificación más 

alta (entre 6 y 7) se encuentra por debajo del 80% en todas las competen- 

cias, lo cual indica que para los encuestados el desarrollo de la competencia 

no se da principalmente por la formación, sino por otros factores. Las com- 

petencias con la evaluación más alta son pensamiento estratégico (79%) y 

aprendizaje continuo (77.8%), ambas competencias específicas. 

Tabla 31. 
Grado en que se considera que la formación ha contribuido al desarrollo de la competencia 

Competencia 1-3 4-5 6-7 Total general 

Conocimientos técnicos 3,04% 50,33% 70,73% 100% 

Integridad 1,85% 50,65% 74,04% 100% 

Dirección de equipos 3,07% 45,87% 70,38% 100% 

Pensamiento estratégico 1,55% 44,12% 79,13% 100% 

Adaptabilidad 2,67% 54,30% 72,54% 100% 

Negociación 1,81% 49,69% 68,69% 100% 

Aprendizaje continuo 2,03% 40,67% 77,78% 100% 

Fuente: Elaboración propia con base en resultados. 

Finalmente, la última variable que se analizó para determinar el nivel de de- 

sarrollo de las competencias fue el grado en que considera que la experien- 

cia ha contribuido a su desarrollo. Los resultados indican que en general las 

calificaciones más altas (entre 6 y 7) se dieron en todas las competencias 
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para más del 80% de los encuestados, siendo pensamiento estratégico la 

que mayor calificación alta obtuvo (85.3%), seguido de dirección de equipos 

(83.8%), aprendizaje continuo (83.6%) y adaptabilidad (83.4%) como se evi- 

dencia en la Tabla 32. 

Tabla 32. 
Grado en que considera que la experiencia ha contribuido al desarrollo de la competencia 

Competencia 1-3 4-5 6-7 Total general 

Conocimientos técnicos 1,66% 34,34% 80,16% 100% 

Integridad 1,43% 30,48% 82,40% 100% 

Dirección de equipos 1,84% 27,80% 83,85% 100% 

Pensamiento estratégico 1,25% 28,09% 85,26% 100% 

Adaptabilidad 1,96% 32,18% 83,44% 100% 

Negociación 1,29% 31,66% 81,13% 100% 

Aprendizaje continuo 2,27% 27,08% 83,65% 100% 

Fuente: Elaboración propia con base en resultados. 

3.2.4. Análisis de las variables que explican las necesidades de 

formación postgradual 

El análisis que se presenta a continuación corresponde al análisis de las 

posibles relaciones que contribuyan a explicar las necesidades percibidas 

de formación posgradual en los profesionales, en este sentido, se presentan 

las variables que una vez analizadas realizan aportes significativos al obje- 

tivo propuesto. 

Un primer detalle de análisis se encuentra al notar la diversidad de compe- 

tencias especialmente centradas en rasgos de la personalidad (genéricas) 

como la integridad, la y la adaptabilidad que aquellas centradas en lo laboral 

(específicas), como el pensamiento estratégico, el aprendizaje continuo, los 

conocimientos técnicos y la negociación; o aquellas centradas en las acti- 

tudes como la dirección de equipos. 

En la Tabla 33, se presenta la comparativa entre la autoevaluación acerca 

del estado del grado en el que consideran el desarrollo de cada una de las 

competencias con respecto a la importancia que estas significan para las 

empresas. 
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Tabla 33. 
Grado en que considera que tiene desarrollada cada competencia (DC) y la importancia 

para las empresas (IE) 

Calificación Asignada C1 C2 C3 C4 

DC IE DC IE DC IE DC IE 

1 1% 1% 1% 0% 1% 1% 1% 0% 

2 2% 2% 0% 1% 1% 1% 1% 1% 

3 4% 3% 2% 1% 3% 1% 1% 2% 

4 7% 6% 6% 7% 6% 5% 7% 4% 

5 22% 19% 16% 10% 21% 14% 19% 12% 

6 36% 30% 34% 28% 34% 28% 36% 31% 

7 28% 40% 42% 53% 35% 50% 36% 49% 

Total general 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 
 

Calificación Asignada C5 C6 C7 

DC IE DC IE DC IE 

1 1% 0% 1% 1% 1% 0% 

2 1% 1% 1% 1% 1% 1% 

3 3% 2% 2% 1% 3% 3% 

4 9% 6% 10% 6% 4% 4% 

5 26% 14% 22% 16% 22% 13% 

6 35% 30% 33% 31% 36% 32% 

7 26% 48% 30% 44% 34% 46% 

Total general 100% 100% 100% 100% 100% 100% 

Fuente: Elaboración propia con base en resultados. 

Los patrones más relevantes identificados, indican que todas estas compe- 

tencias resultan importantes para las organizaciones en las que trabajan 

con respecto al nivel que tienen desarrollado actualmente; el promedio de 

las diferencias entre las calificaciones 6 y 7 en ambos factores es del 9,7%, 

es decir, que las personas necesitarían mejorar como mínimo un 9,7% la 

apropiación de las competencias para estar al nivel esperado por las orga- 

nizaciones. 
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Si se comparan los resultados anteriores con los presentados en la Tabla 

34, se puede contemplar el aporte de la educación formal que han recibido 

y la experiencia laboral en el desarrollo de estas competencias. 

Tabla 34. 
Calificaciones del Grado en que considera que ha aportado la educación formal (AEF) al 
desarrollo de la competencia frente al aporte de la experiencia laboral al desarrollo de la 

competencia (ELC) 

Calificación 
Asignada 

C1 C2 C3 C4 

AEF ELC AEF ELC AEF ELC AEF ELC 

1 2% 2% 1% 1% 1% 1% 2% 1% 

2 2% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 

3 5% 3% 3% 2% 4% 3% 2% 2% 

4 8% 7% 9% 4% 8% 5% 7% 5% 

5 23% 18% 19% 16% 22% 14% 19% 13% 

6 35% 29% 33% 31% 34% 35% 34% 31% 

7 25% 41% 34% 46% 29% 42% 35% 47% 

Total general 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 
 

Cal i f i c a c i ó n  
Asignada 

C5 C6 C7 

AEF ELC AEF ELC AEF ELC 

1 1% 0% 1% 1% 1% 0% 

2 1% 1% 1% 1% 1% 1% 

3 3% 2% 2% 2% 3% 3% 

4 8% 4% 13% 8% 7% 3% 

5 22% 13% 22% 15% 19% 15% 

6 35% 33% 32% 32% 35% 34% 

7 29% 47% 28% 42% 34% 44% 

Total general 100% 100% 100% 100% 100% 100% 

Fuente: Elaboración propia con base en resultados. 

Se encuentran comportamientos similares en los resultados de comparar 

el aporte del proceso educativo y la experiencia laboral; resultando más 

significativo en aporte de la experiencia en la ejecución de sus labores, es 

importante destacar que en ambas tablas se presentan correlaciones direc- 

tamente proporcionales, por lo cual existen condiciones de sinergia entre 
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las variables; Al sumar las valoraciones máximas (6 y 7) y comparar la dife- 

rencia entre la Educación Formal y la Experiencia Laboral se encuentra un 

promedio de 11,4% a favor de la experiencia, indicando una comparación 

fuerte entre la importancia del significado de estas competencias para las 

organizaciones y que su mismo desarrollo durante la experiencia les permi- 

te una mayor apropiación de las mismas. 

Relación Edad-Competencia 

Continuando con la comparación entre pares de ítems (Desarrollo de Com- 

petencia vs Importancia para la Empresas; y Aporte de la Educación Formal 

vs Experiencia Laboral) se realizará el análisis segmentado por intervalos de 

edades, cada uno de 5 años; adicionalmente, se utiliza la funcionalidad de 

Escala de Color para representar entre Rojos y Verdes los valores menores 

y superiores respectivamente, de tal forma que visualmente se cuente con 

un apoyo de escaneo comparativo más ágil. Estos resultados se presentan 

en la Tabla 35 y la Tabla 38. 
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Tabla 35. 
Grado en que considera que tienen desarrolladas las siete principales competencias vs la 

importancia para las empresas según las edades y calificaciones 
 

Grado en que considera que tiene 
desarrollada la competencia 

Grado en que considera que la 
competencia es importante para 
una empresa 
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Fuente: elaboración propia con base en resultados. 



Articulación Universidad – Empresa en la Economía del Conocimiento 

    69  

 

 

 

Tabla 36. 

Grado en que considera que ha aportado la educación formal vs la experiencia laboral al 
desarrollo de las siete competencias según las edades y calificaciones 

 

Grado en que considera que la 
educación formal ha contribuido al 
desarrollo de la competencia 

Grado en que considera que la 
experiencia laboral ha contribui- 
do al desarrollo de la competen- 
cia 
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Fuente: elaboración propia con base en resultados. 

En el rango de edades de los 18 a los 22 años ocurren las variaciones más 

representativas, tanto en el nivel que consideran tienen desarrollada las 

competencias al igual que la contribución tanto de la educación formal 

como la experiencia, aspecto asociable al tiempo de exposición profesional 

que pueden haber interactuado con las competencias tanto desde su parte 

como reconocimiento en el entorno. En este rango de edad se encuentra 

72% de los participantes con título de pregrado, 13% técnicos y tecnólogos; 

mientras que solo el 3% se encuentra en formación posgradual a nivel de 

especializaciones, ninguno en maestrías. 



Articulación Universidad – Empresa en la Economía del Conocimiento 

    72  

 

 

 

Las personas entre los 23 y 27 años presentan resultados de valoraciones 

más fuertes hacia el extremo máximo, con respecto a las personas entre 18 

y 22, el contacto con la experiencia laboral permite contrastar la apropiación 

de sus competencias y la percepción que se tiene por parte del sector hacia 

la relevancia de los aportes que le significan tanto en el desarrollo personal 

como profesional. 

Por parte de la comparación entre la contribución en el desarrollo de la com- 

petencia entre la educación formal y la experiencia, la tendencia es general 

a calificar en más alto valores el aporte de la experiencia que la formación 

educativa, más importante aún es el consenso que se aumenta a partir de 

los participantes desde los 28 años, en otras palabras, los participantes del 

estudio que superan en 10 años la mayoría de edad son más conscientes 

del aporte que ha significado la experiencia que la educación formal para el 

desarrollo de las competencias. 

Desde una posible hipótesis de que las competencias no se aprenden en la 

educación formal, se descarta con los resultados expuestos hasta el mo- 

mento, las proporciones de valoración se acumulan en un promedio de 80% 

de las respuestas con calificaciones iguales o superiores a 5. 

Los patrones de distribución de las proporciones porcentuales que cuen- 

tan con un comportamiento muy particular son los que corresponden a las 

personas con edades entre los 43 y 47 años, en cada una de las siete com- 

petencias revisadas expresan una variación de resultados muy particular. 

Resultan ser los menos conformes en alto grado con el aporte que le ha 

significado la educación formal y la experiencia profesional a comparación 

de los intervalos de edades más cercanos. Con el grado de apropiación que 

consideran que tiene desarrollada las competencias presentan una propor- 

ción en el grado medio y bajo (bajo: 1-3 y medio 4-5) de 5,4% superior al 

promedio de las valoraciones entre los 38 a 42 y los demás intervalos pos- 

teriores a los 47 años. 
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NECESIDADES DE FORMACIÓN 

PERCIBIDAS POR LÍDERES GRE- 

MIALES Y EMPRESARIOS 
 

 

 

 

 

 

 

 

Las entrevistas con los empresarios y representantes de gremios produc- 

tivos permiten identificar los aciertos, fortalezas y expectativas que tienen 

con los sistemas educativos, presentando dos perspectivas en las respues- 

tas entregadas: por un lado, las personales que han vivido desde sus desa- 

rrollos profesionales, gracias al aporte que se percibe de su formación y su 

relación con lo que se encuentra en el campo productivo; por otro lado, se 

presenta la perspectiva de la organización, desde la cual se dan respuestas 

de las necesidades, expectativas y experiencias que tiene esta. A continua- 

ción, se presentan los aportes más significativos de la participación de los 

empresarios en el proceso. 

 

4.1 Entrevista a líderes gremiales y empresarios 

Mediante entrevistas semiestructuradas se indagó sobre las necesidades 

específicas del tipo de formación y competencias que consideran importan- 

tes de cara a los retos competitivos actuales y sus implicaciones a nivel de 

región. El grupo estuvo conformado por 10 líderes gremiales de cuatro (4) 

sectores económicos definidos por su contribución en activos a la composi- 

ción empresarial del municipio de Palmira, de acuerdo con la base de datos 

empresarial de la Cámara de Comercio de Palmira para el año 2017 y que 

4 
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hacen parte de los sectores estratégicos de la Agenda de Competitividad lo- 

cal y departamental. Así mismo se realizaron entrevistas a los encargados 

de los procesos de talento humano en 7 empresas de los sectores econó- 

micos de interés del proyecto. 

Cobra importancia la aplicación de esta metodología cualitativa para re- 

colectar información, toda vez que la interpretación particular que se hace 

respecto a las necesidades de capital humano en las empresas y la región 

está enriquecida por su experiencia particular en las temáticas abordadas 

contribuyendo a la profundidad y comprensión holística de las necesidades 

de formación del capital humano de la región. 

 

4.2 Empresarios y líderes gremiales que participaron 
en el estudio 

La identificación de la población de empresarios, se realizó a partir de la 

base de datos de la Cámara de Comercio de Palmira, donde se seleccionó 

la población de interés según los criterios definidos en la investigación: 

a. Que tenga registro activo en la Cámara de Comercio en el año 2017 

b. Que se encuentre clasificada como pequeña, mediana o grande (se ex- 

cluye la micro empresa) 

c. Que pertenezca a uno de los cuatro sectores de interés del proyecto 

definidos por su dinámica económica (Agrícola, manufactura, comer- 

cio, logística/transporte); para lo cual se identificaron los códigos CIIU 

correspondientes. 

d. Teniendo en cuenta que el sector comercio requiere mano de obra poco 

calificada y es uno de los sectores económicos con mayor tendencia a 

la informalidad, solo se tuvo en cuenta empresas medianas y grandes. 

A continuación, en la Tabla 37 se identifica el total de empresas de acuerdo 

con la clasificación por tamaño en cuanto a los activos reportados en el re- 

gistro ante Cámara de Comercio de Palmira para el año 2017. Y en la Tabla 
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38, se identifican los sectores de interés para el proyecto, los cuales se eli- 

gieron por su contribución a la composición empresarial según los activos 

que reportan. 

Tabla 37. 
Clasificación de las empresas en Palmira según tamaño 

CLASIFICACIÓN POR ACTIVOS TOTAL % Part. 

MICRO 9.442 92,1% 

PEQUEÑAS 597 5,8% 

MEDIANAS 145 1,4% 

GRANDES 69 0,7% 

TOTAL 10.253 100% 

Fuente: Cámara de Comercio de Palmira 2017 

Tabla 38. 
Identificación de las empresas según sector de interés para el proyecto. 

SECTOR * TOTAL** % PART. 

Agricultura 94 25% 

Manufactura 200 54% 

Comercio*** 31 8% 

TOTALES 325 100% 

Fuente: Elaboración propia a partir de datos de Cámara de Comercio de Palmira. 

* Elegidos de acuerdo con el crecimiento y activos. 

** No incluye micro empresas solo pequeñas, medianas y grandes según clasi- 

ficación por activos. 

*** No incluye pequeñas solo medianas y grandes. 

Para la gestión de las entrevistas con los líderes gremiales y los empresarios, 

se realizaron actividades de socialización del proyecto, así como solicitud 

de citas telefónicas logrando la vinculación de un grupo de 7 empresarios a 

través de las áreas de gestión humana o quien liderara estos procesos; así 

mismo, se logró realizar entrevistas a 10 líderes de entidades gremiales y de 

apoyo al desarrollo empresarial regional. Las tablas Tabla 39 y la Tabla 40 

presentan la descripción de las entidades participantes. 
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Tabla 39. 
Grupo 1. Líderes de entidades gremiales y de apoyo al desarrollo empresarial. 

No. 
entidad 

Tipo de 
entidad 

Cargo 
entrevistado 

Descripción de la entidad 

 
1 

Agencia pública de 
apoyo al desarrollo 
empresarial y eco- 
nómico del país. 

Asesor de in- 
versión extran- 
jera 

Encargada de promover el turismo, la inver- 
sión extranjera, la internacionalización em- 
presarial y la imagen del país. 

 
2 

Zona franca 1 Gerente Áreas administradas por un operador en las 
que se instalan empresas con tratamiento tri- 
butario y aduanero especial. 

 
3 

Asociación gremial 
1 

S u b g e r e n t e  
económico 

Difundir y propiciar principios políticos, eco- 
nómicos y sociales para promover la compe- 
titividad y la libre empresa. 

 
4 

Entidad pública 
descentralizada 

Coordinador de 
innovación 

Generación del conocimiento científico y el 
desarrollo tecnológico agropecuario para 
mejorar la competitividad de la producción. 

 
 

5 

Asociación gremial 
2 

Presidente en- 
cargado 

Gestión de asuntos de carácter transversal 
que inciden con el desarrollo del sector agro- 
pecuario colombiano. Buscan la articulación 
con el Gobierno, el Congreso y el sector pri- 
vado para fortalecer el sector y la economía 
nacional. 

 
6 

Cámara de comer- 
cio 

Presidente eje- 
cutivo 

Entidad sin ánimo de lucro de carácter cor- 
porativo y gremial que defienden y estimulan 
los intereses generales de los empresarios. 

 
7 

Asociación gremial 
3 

Director ejecu- 
tivo 

Entidad gremial que fomenta el desarrollo de 
la micro y Pyme de diversos sectores pro- 
ductivos. 

 
8 

Agencia de fomen- 
to a la inversión en 
el Valle del Cauca 

Director ejecu- 
tivo 

Agencia de promoción de inversión nacional 
y extranjera en el Valle del Cauca 

 

9 

Zona franca 2 Directora ad- 
ministrativa de 
recursos huma- 
nos y Coordi- 
nadora GH 

Áreas administradas por un operador en las 
que se instalan empresas con tratamiento tri- 
butario y aduanero especial. 

 
10 

Asociación gremial 
4 

Directora Eje- 
cutiva 

Entidad gremial que representa y defiende 
los intereses del comercio e impulsa la com- 
petitividad empresarial y la innovación 

Fuente: Elaboración propia con base en entrevistas. 
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Tabla 40. 
Grupo 2. Empresas de sectores de interés del proyecto. 

No. 
entidad 

Tipo de 
entidad 

Cargo entrevistado Descripción de la entidad 

 

1 

Comercializa- 
dora de vehí- 
culos. 

Asistente de nómina 
y contabilidad 

Representante de marcas de 
vehículos nuevos y usados de 
alta gama, montacargas, re- 
puestos y accesorios origina- 
les. 

 
2 

Comercializa- 
dora mayo- 
rista de llan- 
tas 

Coordinador Gestión 
Humana 

Empresa comercializadora de 
llantas y neumáticos con cen- 
tros de servicios en Cali y Pal- 
mira 

 
3 

Distribuidora 
de Lubrican- 
tes 

Directora de Recur- 
sos Humanos 

Distribución de lubricantes en 
el Valle del Cauca, Cauca, Nari- 
ño y Caquetá. 

 
4 

Planta de 
producción  
de cableado 

Director de gestión 
humana 

Empresa Japonesa Con Planta 
De Producción de cableado de 
fibra óptica para Latinoaméri- 
ca. 

 
5 

Empresa de 
producción  
de alimentos. 

Analista de selección Empresa nacional de produc- 
ción de alimentos a base de 
harina de trigo 

 
6 

Empresa que 
cultiva caña 
de azúcar. 

Jefe de Recursos hu- 
manos 

Holding nacional dedicado al 
cultivo de caña de azúcar para 
ingenios en el Valle del Cauca. 

 
7 

E m p r e s a 
productora  
de alimentos 
cárnicos 

Coordinadora de 
Gestión humana 

Empresa nacional productora 
de alimentos cárnicos para el 
mercado regional. 

Fuente: Elaboración propia 

 

4.3 Perfiles y competencias profesionales que los líde- 
res gremiales y los empresarios consideran importan- 
tes para la competitividad 

4.3.1. La competitividad en la región 

Uno de los aspectos que se abordó en las entrevistas estuvo relacionado 

con la competitividad, este fue el punto de partida toda vez que el talento 

humano es considerado uno de los factores que inciden en la competitivi- 
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dad; en este sentido, los principales aspectos que destacaron los entrevis- 

tados se describen a continuación. 

Ventajas de la diversidad empresarial 

Entre los aspectos que se destacaron en los líderes gremiales está diver- 

sificación de la economía en el departamento y la no dependencia del sec- 

tor minero-energético, lo cual contribuye a entender la amplia variedad de 

sectores empresariales, la dinámica de inversión extranjera y de generación 

de empleo, así como la presencia de más de 100 multinacionales, 2 Zonas 

francas en Palmira, 1 en Buenaventura y 2 en el norte del Cauca; lo cual a su 

vez genera retos importantes en cuanto a la diversidad de perfiles laborales 

que se requieren, así como a la definición de agendas estratégicas para el 

desarrollo empresarial y las apuestas productivas en las que el departamen- 

to tiene oportunidad de especializarse para mejorar su competitividad. 

Existencia de oferta académica profesional en Palmira 

Otro de los aspectos que se resaltó por los entrevistados fue la existencia 

de sedes de universidades de primer nivel como la Universidad Nacional y 

la Universidad del Valle, así como la presencia de universidades privadas 

como la Universidad Santiago de Cali y la Pontificia Bolivariana, que posi- 

bilitan el acceso a la educación a la población que no tiene posibilidades 

de desplazarse hacia las universidades de Cali; sin embargo, recalcan en la 

necesidad de ajustar la oferta académica de acuerdo con las necesidades 

del contexto, articulando la velocidad de respuesta por parte de la academia 

con las necesidades que tiene el tejido empresarial. 

Limitaciones por las deficiencias del sistema de transporte hacia 

las zonas industriales 

Con relación a los factores que limitan el desarrollo competitivo de la región 

y que incide directamente sobre el talento humano son las deficiencias del 

sistema de transporte público desde municipios diferentes a Cali hacia las 

zonas industriales, de tal manera que las personas que residen en muni- 

cipios como Palmira, Candelaria, Buga, entre otros, y laboran en las zonas 

industriales como Yumbo o zonas francas deben contar con transporte pro- 
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pio o desplazarse hasta Cali para llegar a sus sitios de trabajo, dado que los 

municipios como Palmira no cuentan con rutas de transporte público, limi- 

tando el acceso de la población a las zonas donde se concentra la mayor 

fuente de empleo. 

Dificultades para aprovechar los beneficios tributarios por la 

vinculación de personal local 

Uno de los aspectos generalizados en los que los entrevistados coincidie- 

ron, fueron las limitaciones que las empresas tienen para aprovechar los be- 

neficios tributarios por vincular personal residente en la zona donde opera, 

toda vez que los municipios no promueven mecanismos de apoyo para la 

formación de sus habitantes de acuerdo con los perfiles que se requieren. 

De esta manera, existe la percepción que en Palmira es muy difícil encon- 

trar un perfil para un cargo directivo, por lo que las empresas buscan cubrir 

sus necesidades con personas residentes en Cali o a través de agencias de 

empleo de Cali. Sin embargo, reconocen que a nivel técnico y profesional 

sí es posible encontrar perfiles en Palmira, para cubrir vacantes en cargos 

medios y operativos. 

Articulación entre la universidad y la empresa 

Los entrevistados reconocieron el importante papel que juega la generación 

de conocimiento para el desarrollo productivo, sin embargo hubo coinciden- 

cias generalizadas respecto a las dificultades que se tienen para transferir 

el conocimiento que se genera en las universidades y en los centros de in- 

vestigación hacia los sectores económicos. Esta desarticulación está dada 

de acuerdo con la percepción de los entrevistados por factores como los 

tiempos que tarda la academia en generar soluciones a problemas empre- 

sariales de manera oportuna, la falta de divulgación de los resultados de las 

investigaciones para que el nuevo conocimiento sea absorbido y aprovecha- 

do por el mercado, así como por la desarticulación en cuanto a la formación 

de perfiles acordes con las necesidades de las empresas, lo cual ha conlle- 

vado a que sean las empresas las que terminen generando sus propios pro- 

cesos de formación al interior de las mismas y por tanto, a contratar perso- 

nal sin o con poca experiencia con competencias y conocimientos básicos 
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que puedan ser formados y desarrollados de acuerdo con las necesidades 

particulares de cada organización, y por tanto limitando el acceso a perso- 

nas de mayor edad y experiencia que a juicio de los entrevistados pueden 

ser más difíciles de adaptarse y/o de ser formados por la organización. Esta 

situación limita además, el acercamiento por parte de las empresas hacia 

la frontera de conocimiento y el desarrollo tecnológico, toda vez que son 

las universidades las que están en capacidad de identificar las trayectorias 

tecnológicas así como las tendencias competitivas en los mercados. 

El papel de las cámaras de comercio y otras entidades de apoyo 

al fortalecimiento empresarial 

Se identificó la percepción de la necesidad apremiante de hacer más rele- 

vante el impacto de las Cámaras de Comercio y las entidades de apoyo al 

fomento empresarial como los centros de investigación y las instituciones 

de apoyo y servicios técnicos, para que se conviertan en aliados estratégi- 

cos del desarrollo productivo en la región. 

Empresas de una sola generación 

Otro de los aspectos que señalaron los entrevistados se relaciona con la 

necesidad de promover empresas que se fortalezcan y perduren en el tiem- 

po, y pasen de ser pequeños emprendimientos familiares, basados en una 

cultura de la informalidad y que muchas veces no logran trascender hacia 

las generaciones siguientes, por la ausencia de propósitos de largo plazo y 

con enfoque a la contribución al crecimiento económico no solo de la fami- 

lia sino también de la sociedad. 

En este sentido, también se resalta la necesidad de generar relevos pro- 

fesionales en las empresas desde las motivaciones familiares para que el 

conocimiento y la experiencia se movilicen hacia las futuras generaciones 

al igual que el desarrollo empresarial y económico regional. 

Los retos de la transformación 

La necesidad de identificar una vocación productiva para la región, que tras- 

cienda las modas, fue reconocida por algunos de los entrevistados, de esta 

manera, se puso en evidencia la preocupación por el retraso en la transfor- 
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mación no solo tecnológica sino también productiva en torno a la caña de 

azúcar, la cual se está transformando hacia la bioenergía de una manera 

rápida e irreversible. 

De igual manera la necesidad de avanzar hacia la digitalización, las tecno- 

logías de la información, y la industria 4.0 son aspectos que se consideran 

que aun las empresas tienen un fuerte rezago y en donde los profesionales 

tienen un gran reto para ayudar a transformar la cultura y las prácticas or- 

ganizacionales en esta vía, lo que implica cambios trascendentales en la 

formación y el quehacer profesional. 

Así mismo, se destacó la necesidad de articular más la labor investigativa 

de las universidades y los centros de investigación con las necesidades de 

las empresas, de tal manera que éstas últimas se centren más en la inves- 

tigación y desarrollo para la innovación y a su vez las universidades logren 

comprender las necesidades actuales y cambiantes de las empresas y ajus- 

ten sus currículos acorde con las competencias profesionales requeridas 

por el mercado. 

Finalmente, pero no menos importante, se resaltó el impacto que tiene la 

centralización de las decisiones en el centro del país tanto estatales como 

empresariales, dado que la mayoría de las empresas grandes tienen sus 

oficinas principales en Bogotá, donde se toman las decisiones importantes 

para las compañías, limitando la toma de decisiones en la región donde 

operan sus plantas, limitando las necesidades de talento profesional para 

el nivel directivo y ejecutivo y generando que éstas zonas se conviertan en 

áreas proveedoras de una fuerza laboral meramente operativa. 

Identificar nuevos sectores y nuevas competencias 

La transformación productiva, la competitividad y la globalización requie- 

ren que además de estar a la vanguardia en tecnología, el talento humano 

profesional esté actualizado con los nuevos conocimientos, desarrolle las 

competencias necesarias que exige esa transformación y logre identificar las 

nuevas tendencias y sectores más dinámicos donde pueda contribuir 

profesionalmente. En este sentido, sectores como el hortofrutícola están 
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requiriendo expertos que no se consiguen en el país y que el Valle del Cauca 

está importando de otros países como Perú, en el caso específico de la uva. 

De igual forma, hay un llamado tanto a universidades como a profesionales 

para estar al día en las nuevas tecnologías, como la irrigación computariza- 

da, los análisis de suelos, los análisis biométricos, conocimientos que mu- 

chas veces no se logra encontrar en las universidades porque no cuentan 

con equipos para formar a los profesionales, limitando el desarrollo de la 

agricultura con tecnologías de punta. 

Dentro de los aspectos para la competitividad se han identificado la nece- 

sidad de desarrollar el talento humano no solo en torno a las competencias 

profesionales sino también a competencias que engloban la integralidad 

del quehacer profesional. A continuación se abordan estos aspectos que los 

entrevistados resaltaron en torno al talento humano. 

4.3.2. Aspectos relacionados con el talento humano 

Necesidad de descentralizar el talento profesional hacia otras zonas de la 

región 

Uno de los aspectos que preocupa a los entrevistados es la concentración 

de talento profesional y especializado en ciertas zonas del Valle del Cauca, 

lo cual genera que en algunas regiones industriales como la del norte del 

Cauca, se dificulte cubrir las necesidades con talento local, evidenciando el 

reto de la región en cuanto a la capacidad que debe tener para proveer talen- 

to profesional en regiones apartadas o distantes de la capital, sin embargo, 

la percepción general es que la región cuenta con oferta de profesionales 

suficiente para cubrir la demanda en las diferentes áreas de la organización. 

También existe la percepción que los niveles gerenciales se cubren más fá- 

cilmente con talento de Cali, en quienes se reconoce una visión más global 

de su profesión y de su proyección en el mundo. En general las empresas 

buscan talento con competencias técnicas y desarrollan internamente las 

llamadas competencias gerenciales de acuerdo con los principios que rigen 

su propia cultura organizacional. 
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La cultura, un tema que genera controversia 

A pesar de que los líderes gremiales en general consideran que el talento 

profesional del Valle del Cauca goza de buena aceptación y prestigio por 

parte de los inversionistas y empresarios, dada la capacidad de adaptación 

a los ambientes laborales y una cultura de amabilidad y servicio; otros, es- 

pecialmente desde la óptica del empresario, consideran que la cultura del 

Valle del Cauca debe fortalecerse en aspectos como el trabajo en equipo y 

los valores éticos y morales. 

Otro aspecto cultural que se resalta es la dificultad para retener el talento 

joven en las empresas, dado que estos están siempre en búsqueda de un 

mayor bienestar y nuevas experiencias y buscan emplearse en cargos que 

les genere bienestar, que les permita avanzar profesionalmente de manera 

rápida, mientras que muchas de las empresas aún están organizadas con 

estructuras operativas con pocos cargos directivos de alta permanencia en 

el tiempo y cargos profesionales con funciones operativas. 

En cuanto a los cargos operativos, uno de los aspectos que preocupa a los 

empresarios son las incapacidades, especialmente en el personal operativo 

en las zonas del sur del Valle del Cauca y norte del Cauca, lo cual genera es- 

tigmas frente a la cultura de esas regiones, generando una preferencia por 

la vinculación de personal de Cali u otras zonas de la región. 

Una de las diferencias que los entrevistados resaltaron entre los profesiona- 

les de Cali frente a los de Palmira, tiene que ver con la ‘apatía’ y consideran 

que esa diferencia cultural “tiene que ver mucho en que es una ciudad mu- 

cho más pequeña (Palmira)… no conoce mucho el mundo, el de Cali tiene 

muchas más oportunidades, o ha tenido más oportunidades de salir… en- 

tonces es un poco más apático, menos proactivo en general, introvertido, de 

pronto un poco más tranquilo, más pausado…” (Líder gremial entrevistado 

No. 2) 

Necesidad de talento técnico especializado más que profesional 

En el sector manufacturero principalmente se evidencia un consenso de la 

necesidad de contar con un talento técnico especializado, más que profe- 
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sionales especializados, de tal manera que el sistema educativo de acuerdo 

con los entrevistados, requiere articularse con estas necesidades y ofre- 

cer la formación especializada de alto nivel para técnicos y tecnólogos tal 

como ocurre con los profesionales, es así como se menciona la importancia 

de contar con especializaciones y maestrías para niveles técnicos, trascen- 

diendo los conocimientos genéricos hacia un talento especializado, espe- 

cialmente para el sector manufacturero. 

Así mismo, para el caso de Palmira, los líderes gremiales coinciden con la 

baja demanda de personal profesional especializado principalmente en el 

sector comercio. Así como la oferta suficiente de personal profesional en 

diversas áreas, dada la presencia de universidades y programas de gran re- 

conocimiento como la Universidad Nacional con sus programas de ciencias 

agrarias y agroindustriales, y la Universidad del Valle con sus programas de 

mercadeo y comercio internacional, así como una gran variedad de tecnolo- 

gías para el sector manufacturero y la maestría en proyectos. 

4.3.3. Brechas identificadas en relación con el talento humano 

El Valle del Cauca tiene un gran potencial en economía naranja 

pero el talento adolece de experiencia y bilingüismo 

Frente al tema de economía naranja que incluye servicios, turismo, softwa- 

re, BPO, KPO e ITO, entre otros; así como la industria 4.0, se cuenta con una 

gran falencia en el tema de bilingüismo, “definitivamente es un GAP que hay 

que fortalecer” afirma un líder gremial (entrevistado No. 1), así mismo, la 

falta de experiencia del talento profesional en este tipo de empresas es una 

de las mayores limitaciones. 

Otro de los factores que se resaltan para estos sectores es la expectativa 

salarial de los profesionales, la cual es superior a la que ofrece el mercado y 

la falta de una mentalidad de internacionalización de los sectores. Así mis- 

mo, se resaltó la expectativa en los aspirantes jóvenes que se consideran 

aptos para cubrir cargos directivos a través de su formación postgradual sin 

una experiencia previa, en contraposición los entrevistados ponderan con 

mayor valor las experiencias en cargos similares aun cuando no se cuente 

con formación postgradual. 
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El área logística requiere seguir fortaleciéndose 

La internacionalización de las empresas requiere la transformación y adap- 

tación de éstas con procesos ágiles y eficientes, así como de personal es- 

pecializado en estas áreas, en las cuales, para el caso de Buenaventura, los 

líderes gremiales afirman una necesidad apremiante de mejorar tanto la in- 

fraestructura, como la agilidad del enturnamiento mediante el mejoramien- 

to de procesos y operaciones en las terminales portuarias. De igual manera 

se mencionó para el caso de Buenaventura el fortalecimiento de los centros 

de distribución, las áreas de consolidación, desconsolidación y el encade- 

namiento de frío, es decir, aspectos relacionados con la logística portuaria. 

Para el caso de las zonas francas, hay consenso respecto a la carencia de 

personal especializado en régimen franco, lo que ha llevado a estas institu- 

ciones a generar sus propios procesos de formación. 

Se buscan gerentes y directivos integrales 

Los entrevistados coincidieron con la necesidad de contar con directivos 

integrales, no solo con formación y experiencia, sino también con compe- 

tencias gerenciales fuertes. Al respecto algunos consideran que este tipo de 

personas se consigue más fácilmente en Cali que en Palmira, por lo cual 

cuando tienen alguna vacante, optan por buscar directamente en Cali, aun- 

que manifiestan que no excluyen candidatos de otras regiones. 

Otro aspecto considerado como importante, fue la capacidad de adapta- 

ción y de trabajo en equipo que debe tener un profesional, quien más allá 

de la capacidad técnica debe ser capaz de articularse con la cultura de la 

organización; así como comprender rápidamente los cambios del entorno 

anticipándose a problemas futuros en lugar de atenderlos solo cuando se 

presentan; así como la capacidad de relacionamiento. 

Sobrevaloración de cargos y subvaloración del salario 

Una de las situaciones que afecta el trabajo profesional, de acuerdo con 

los entrevistados, está relacionado con la manera como son diseñados los 

cargos y las expectativas que se tienen frente a quienes los ocupan, versus 

las funciones reales que estos cargos involucran. En este sentido, los entre- 
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vistados expresan que tal vez las empresas esperan cosas distintas de lo que 

realmente necesitan […]“es como que queremos tener la persona que haga 

de todo y además sepa 3 idiomas […] y tenga posgrados […] y otras cosas 

para venir a hacer una labor que es más técnica que otra cosa y en- tonces, 

uno lo que ve es que también podemos tener el problema que haya una sobre 

valoración en la manera de estructurar los cargos” (líder gremial 

entrevistado No. 3), lo que genera que se tengan personas con más com- 

petencias y experiencias de las que requiere el cargo, lo cual sumado a los 

bajos salarios que pagan las empresas, aumenta la dificultad para desarro- 

llar y retener el talento. 

Dificultades para conseguir el talento 

A los entrevistados se les preguntó por tres factores fundamentales, de 

acuerdo con el modelo para identificar brechas de capital humano (CAF, 

Consejo Privado de Competitividad, & PNUD, 2015b): 

a) Escasez de candidatos por falta de experiencia: los entrevistados coin- 

ciden que en general no hay escasez de candidatos en la región. Salvo 

para cargos relacionados con TIC, tecnología e innovación en general 

y régimen franco. 

b) Buscan un salario superior al que se les ofrece: frente a esta variable 

hubo un total acuerdo entre los entrevistados. 

c) Escasez de candidatos por falta de formación: algunos entrevistados 

coincidieron que al persistir la desarticulación entre la universidad y la 

empresa, además de la baja capacidad de respuesta de la academia 

frente a los cambios del mercado, esta es una variable que se está pre- 

sentando especialmente para cargos relacionados con sectores tipo 

economía naranja y empresas muy tecnificadas. 

Estos resultados son consistentes con el informe de Vargas et al. (2017) 

quienes plantean que el crecimiento en el nivel educativo que ha tenido la 

fuerza de trabajo en los niveles medio y alto ha sido significativamente su- 

perior que la demanda empresarial para estos niveles ocupacionales. 
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En conclusión existen sobreofertas y ausencias 

Los empresarios y representantes de gremios reconocen que la cantidad de 

cargos que requieren estudios posgraduales no se mueven al mismo ritmo 

ni se ajustan totalmente a los requerimientos técnicos y de producción es- 

pecializada; adicionalmente, al momento que se dan ofertas para perfiles 

posgraduales se presenta el reto de conseguir aspirantes con la experiencia 

suficiente, se considera que la experiencia es tanto o incluso más valiosa 

que el título posgradual, identificando un patrón en los aspirantes de ge- 

neración ‘millennials’ que por lo general, cuentan con un perfil posgradual, 

jóvenes sin experiencia que les complemente, lo cual es un valor agregado 

para la organización, ya que garantiza niveles de apropiación al trabajo rela- 

cionado con el sector, al igual que los aspectos de comunicación y trabajo 

en equipo con los modos de relacionamiento que están acostumbrados. 

Se mencionan las diferencias culturales entre el recurso humano de Palmi- 

ra, Cali y el Cauca; el palmirano generalmente se pondera con valores inte- 

grales loables, habilidades de comunicación, iniciativa y liderazgo cauto, al 

igual que es percibido de perspectiva local antes que una capacidad de aso- 

ciación global, la experiencia de búsqueda de perfiles que se ajusten a las 

necesidades de las organizaciones, especialmente de zonas francas, deja 

la impresión de ausencias de aspirantes con perfiles de formación superior 

y dominio de inglés; por su parte el Recurso Humano Caleño ofrece múlti- 

ples facetas, gracias a la cantidad de oferta académica que se disponible 

en este entorno; sin embargo a nivel gerencial los valores diferenciales se 

ven superados por competidores de otras regiones del país. Finalmente, el 

recurso humano caucano no destaca de tanta variedad de formación como 

los dos anteriores; además suma antecedentes de proporciones de ausen- 

tismo superiores a la media; por lo cual, las empresas y zona franca ubica- 

das en este departamento abren sus puertas a los profesionales de otros 

departamentos que satisfagan las necesidades productivas. 

El flujo más constante en los procesos de contratación se presenta en los 

niveles operativos, lo cual tiene sentido dentro de la proporcionalidad de 

cargos que se manejan en las organizaciones, sin embargo, se está presen- 
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tando que muchos cargos que antiguamente se dirigían a perfiles profesio- 

nales, están compitiendo con perfiles técnicos y tecnológicos que suman a 

sus competencias la experiencia de participar de los procesos productivos, 

la participación en los procesos de formación internos de las organizacio- 

nes al igual que el aporte en el desarrollo de innovaciones propias del sector. 

4.3.4. Perfiles y habilidades más importantes 

Desde ingenieros con competencias en ventas hasta especialistas logís- ticos 

que cuenten con habilidades de gestión legal, son expectativas de las 

empresas que actualmente representan un reto en las convocatorias de 

selección, la mayoría de perfiles de alto nivel con experiencias y títulos 

posgraduales buscados no se encuentran tan fácilmente, manifestando que 

muchas de las ofertas laborales a nivel superior son ocupadas por profesio- 

nales de otras regiones e incluso de fuera del país. Situación que coincide 

con los informes de Vargas et al. (2017) que indican que los empleadores 

mantienen dificultades para lograr cubrir las vacantes por ausencia en el 

mercado de las habilidades y competencias que se requieren para los dife- 

rentes cargos, escasez que de acuerdo con el estudio mencionado impacta 

directamente en la reducción de innovación en la organización y por tanto 

en la capacidad productiva, competitividad y rendimiento. 

Si bien las necesidades en logística, mecánica, química y demás competen- 

cias relacionadas a las ingenierías están muy conectadas con los sectores 

productivos de la región, las deficiencias más urgentes se manifiestan en las 

brechas de Bilingüismo, los conocimientos relacionados a la cuarta revolu- 

ción industrial, como los desarrollos de inteligencia artificial en la industria y 

el manejo de las TIC en general; hasta el momento se ha realizado mención 

a competencias que se pueden desarrollar dentro de la oferta educativa, sin 

embargo el requerimiento que más llama la atención es el de habilidades 

blandas y del ser para complementar la formación integral; aspectos como 

la creatividad, la capacidad de aprender y adaptarse, comunicación aserti- 

va, empatía, carisma, actitud y proactividad. 

A la par de la mención de requerir profesionales integrales, se reconoce que 

la experiencia en las organizaciones complementa competencias que no se 

logran en los procesos formativos por sí mismos. A continuación se presen- 
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tan tanto los perfiles y conocimientos que resaltaron los entrevistados, así 

como las competencias y habilidades más importantes que se requieren en 

el talento profesional. 

Perfiles y áreas de conocimiento 

• Ingenieros 

• Alta gerencia 

• Gestión del talento humano 

• TIC 

• Turismo 

• Bilinguismo 

• Técnicos 

• Comercio exterior 

• Logística 

• Negocios y relaciones internacionales 

• Régimen franco 

• Personal operativo más que gerencial 

• Contadores con enfoque en NIF y auditores 

• Conocimientos digitales para la industria 4.0 

• Conocimientos tecnológicos 

• Gestión de proyectos 

• Sociólogos y socio-economistas 

• Conocimientos en certificaciones 

• Packaging 

• Marketing digital 

• Capacidad comercial 

• Conocimiento del entorno y el mercado 

• Normatividad internacional 
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Competencias y habilidades 

En concordancia con diversos estudios (OCDE, BID, OIT), en los cuales se 

plantean las habilidades más importantes y demandadas por las empresas, 

están relacionadas con la capacidad de trabajar en equipo, persuasión y 

comunicación efectiva, así como solución de problemas, capacidad de aná- 

lisis, trabajar bajo parámetros, apertura al cambio, actualización continua y 

pensamiento innovador; así mismo los estudios indican que para competir 

en la industria 4.0, se requerirán fuertes habilidades sociales y de colabora- 

ción. Las competencias y habilidades que indican los empresarios consul- 

tados en la presente investigación tienen una alta coincidencia y se descri- 

ben a continuación. De igual manera los informes de la CEPAL (Eichhorst, 

2017) indican que hacia futuro prevalecerán las profesiones y los puestos 

de trabajo cuyas capacidades humanas específicas requeridas no puedan 

ser reemplazadas fácilmente por soluciones tecnológicas. 

• Trabajo en equipo 

• Capacidad investigativa 

• Emprendimiento 

• Mentalidad de internacionalización de la empresa 

• Enfoque en resultados 

• Comunicación asertiva 

• Empatía 

• Liderazgo 

• Comunicación 

• Pensamiento estratégico 

• Gestión táctica 

• Sentido de pertenencia y compromiso 

• Actitud positiva 

• Proactividad 
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• Negociación 

• Habilidades blandas 

• Creatividad 

• Adaptación 

• Capacidad de aprender 

• Toma de decisiones 

• Manejo del conflicto 

• Relacionamiento 

• Disposición al cambio 

• Planeación 

• Integridad 

Los elementos anteriormente expuestos dan pistas del estado en el que se 

encuentra el contexto de lo que se busca en las empresas y gremios de la 

región con respecto a las expectativas laborales de las personas; los em- 

presarios entrevistados reconocen que las compañías ofrecen salario que 

está por debajo de las expectativas de los aspirantes, la experiencia y el co- 

nocimiento requerido, a la vez que la disposición de los jóvenes aspirantes 

a llegar a aprender del cargo, apropiarse de habilidades blandas y demás 

competencias relacionadas no llenan las expectativas de los empleadores. 

Un caso que resulta representativo para los contratantes es la sobreoferta 

de profesionales jóvenes con formación posgradual y experiencia nula o 

muy reducida que apuntan a vacantes laborales de perfil gerencial, táctico o 

estratégico; lo cual no genera tanta confianza para las organizaciones como 

la seguridad percibida por los perfiles de personas más adultas, con más 

experiencia que quizás, en muchos casos no cuenta con formación posgra- 

dual como los anteriormente mencionados. 

Las razones que se dan al momento de indagar sobre la preferencia de per- 

files más experimentados no demuestran superioridad sobre el desempeño 

de la competencia profesional sino sobre las habilidades blandas, las ante- 
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riormente relacionadas con la formación integral; el hecho de saber cómo 

dirigir a las personas, adaptarse a los retos y apuestas organizacionales, 

son aspectos que no son visibles en los profesionales jóvenes que aspiran 

a posiciones directivas. Por su parte los estudios de Vargas et al. (2017), 

señalan que las competencias más importantes para los empresarios, en 

su orden son, las socioemocionales, las habilidades cognitivas avanzadas, 

las técnicas y las cognitivas básicas. 

4.3.5. Los retos para las universidades 

La velocidad de respuesta de la academia difiere de la velocidad 

en que ocurren los cambios 

Al indagar sobre las profesiones que tal vez puedan tender a desaparecer, 

los entrevistados coincidieron que todas las profesiones son importantes 

pero si no están a la vanguardia con el desarrollo, los profesionales no se- 

rán competitivos, en este sentido la transformación debe darse hacia te- 

mas como nanotecnología, Big Data, TIC, automatización y robotización de 

procesos. En este mismo sentido, los entrevistados manifestaron que los 

procesos productivos, administrativos, gerenciales, tributarios, técnicos, co- 

merciales, así como las barreras para competir y las regulaciones crecen y 

se transforman a un ritmo vertiginoso, el cual es inversamente proporcional 

al tiempo de reacción que tienen las universidades, dado que estas siguen 

teniendo sistemas tradicionales no adaptados a las necesidades actuales. 

La reactivación del agro basado en el desarrollo tecnológico 

En la actualidad el agro se está reactivando a partir de la incorporación de 

tecnología y valor agregado, lo cual requiere, a juicio de los entrevistados, 

que la academia actualice sus currículos y sus prácticas para lograr que los 

profesionales desarrollen las competencias que el sector demanda, tanto en 

tecnología y en procesos como en las nuevas problemáticas que surgen 

como las enfermedades, la productividad y optimización para lograr compe- 

tir en mercados internacionales con los estándares que demanda el merca- 

do. En este sentido la oferta postgradual debería trascender de acuerdo con 

los entrevistados de una formación genérica a una verdadera formación es- 



Articulación Universidad – Empresa en la Economía del Conocimiento 

    93  

 

 

 

pecializada en temas específicos que requiere el mercado, como una forma 

de volverse a conectar y lograr la pertinencia necesaria. 

Formación para el desarrollo de los sectores económicos 

Dado que el enfoque de la formación profesional es hacia perfiles genéricos, 

los entrevistados hacen un llamado a tener en cuenta los requerimientos de 

los diversos sectores, como el comercio, que no ve como una necesidad la 

formación profesional de su personal, sin embargo requiere de sólidos pro- 

cesos comerciales para ser competitivo, y es ahí donde la academia debe 

identificar las oportunidades de articulación con las necesidades puntuales 

de los sectores, generando la oferta adecuada en temas como marketing 

digital, canales de comercialización web, uso e incorporación de TIC, etc. 

Otro aspecto a tener en cuenta es que la universidad debe ser pionera en la 

identificación de tendencias competitivas y de perfiles profesionales que va 

a demandar el mercado. 

El mayor reto: corresponsabilidad y posicionamiento 

Los principales aportes de los empresarios en términos de la competitivi- 

dad, apuntan a un rol de las universidades mucho más involucrado con las 

necesidades del sector productivo, se perciben esfuerzos relacionados al 

mercadeo de las instituciones y los programas académicos, dirigidos a los 

aspirantes universitarios, los cuales están interesados mayormente por los 

tipos de programas, costos y modalidades de estudio. 

No obstante, el reclamo de los entrevistados y los sectores que representan, 

dan la consideración de la necesidad de dirigir esfuerzos para indagar en lo 

que requieren específicamente cada uno de los sectores productivos, de tal 

manera que los programas académicos y la oferta de extensión se sincroni- 

ce con las vocaciones productivas de la región; al igual que los servicios de 

apoyo para la empleabilidad, destacando el papel de las Bolsas de Empleo 

de las instituciones, las capacitaciones para el empleo y las actualizaciones 

en temáticas relacionadas a las necesidades de las empresas. 

Los empresarios y gremios no solamente dirigen la responsabilidad de las 

necesidades a las instituciones, suman a este proceso a la administración 
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pública; principalmente en los aspectos relacionados a las necesidades en 

la logística en relación al despliegue del comercio internacional; el estado 

y capacidad de desarrollos de infraestructura logística para la movilidad 

del comercio y el transporte del recurso humano. Por otro lado, también se 

hace el llamado a la articulación de los procesos de formación básica y se- 

cundaria para el mejoramiento de las competencias generales y con mayor 

insistencia a la apropiación del esquema bilingüe, que es donde se presenta 

mayor brecha con respecto a los aspirantes que provienen de educación pri- 

vada o complementada por otro proceso formativo para la segunda lengua. 

Desde la oferta de postulantes laborales y las experiencias de contratación 

de las organizaciones se destacan dos tipos de situaciones relacionadas; 

la primera es respecto a las competencias que se encuentran en aspirantes 

con perfiles profesionales al igual que en técnicos y tecnológicos. Incluso, 

si estos últimos cuentan con especialidad superan a los profesionales en 

las decisiones de contratación. La segunda situación es el desfase entre la 

expectativa salarial de los profesionales con respecto a las vacantes labora- 

les disponibles, relacionado en mayor medida al requerimiento de funciones 

que pueden cumplirse por perfiles no profesionales, tal como se mencionó 

en el anterior ítem. 

Entre las oportunidades identificadas, está el acompañamiento desde la 

academia a las rutas de formación creadas por las organizaciones, validan- 

do las competencias y complementando las capacidades de las institucio- 

nes de educación superior articulado con procesos de formación prácticos 

y experienciales que sean reconocibles y aplicables por las organizaciones. 
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CONVERGENCIA ENTRE NECESI- 

DADES DE LOS PROFESIONALES, 

LÍDERES GREMIALES Y EMPRESA- 

RIOS 
 

 

 

 

 
 

Posterior a los aportes obtenidos de los profesionales y los empresarios, 

se realiza un comparativo entre las realidades de los grupos de interés, la 

convergencia se detalla en cuatro aspectos: 

• Características más relevantes de la población y la competitividad. 

• La influencia del talento humano en las intencionalidades de formación. 

• La relación entre experiencias, perfiles y habilidades. 

• Los retos y oportunidades comunes que reúnen las necesidades y ex- 

pectativas encontradas. 

Los aspectos detallarán resultados expuestos de capítulos anteriores tanto 

de análisis referenciales, los resultados de las entrevistas y el análisis esta- 

dístico de las variables empleadas en cada uno de los elementos que hacen 

referencia. 

 

5.1 Características de la población y su reflejo en la com- 
petitividad 

La vocación productiva y el tipo de empresas que se desarrollan localmente, 

se ven influenciadas en gran medida por las disponibilidades de talento hu- 

5 
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mano, que históricamente ha sido parte de la productividad en cada uno de 

los sectores representativos. Lo anterior ha permitido que se construyan ex- 

pectativas alrededor de los procesos de selección, procesos de formación, 

relevo generacional y competencias de quienes ocupen las labores en las 

vacantes disponibles, este componente se desagrega en la disponibilidad 

de procesos formativos y la vinculación laboral. 

Disponibilidad de procesos formativos 

Las rutas de formación que se ofrecen han representado históricamente las 

necesidades requeridas por las organizaciones, sin embargo, las brechas 

más significativas entre estas variables, mencionadas por los empresarios 

y líderes gremiales, es la capacidad de adaptarse a las nuevas necesida- 

des, en otras palabras, la oferta académica, básica y profesional, no se ha 

renovado a las expectativas productivas. De tal manera que servicios com- 

plementarios de formación, como los ciclos de formación de cursos, diplo- 

mados e incluso programas técnicos laborales, han ocupado un puesto en 

el mercado; lo cual no significa que sustituyan completamente los procesos 

profesionales convencionales, pero si brindan una posibilidad de toma de 

contacto con los procesos que se están desarrollando en la realidad, así sea 

que esto signifique vincularse desde los procesos operativos de la organiza- 

ción aun cuando la persona cuenta con proceso de formación profesional 

que, en teoría valida sus competencias a un nivel superior a las funciones 

operativas. 

Al no recibir procesos claros de formación competitiva que se adapte a sus 

necesidades, las organizaciones propenden por desarrollar sus propios pro- 

cesos de formación interna a partir de las experiencias generadas; de esta 

manera cobra sentido la valorización de las experiencias apropiadas que 

puedan ser escalables en el sector productivo. 

Vinculación laboral no garantiza ascensos gerenciales 

A pesar de que las organizaciones valoran las experiencias operativas de 

quienes han vivido los procesos y cuentan con procesos de formación y 

promoción internos, la percepción por parte de los profesionales apunta a 
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que las posibilidades de desarrollo profesional dentro de la organización no 

son la principal motivación para continuar con sus estudios posgraduales. 

La influencia del crecimiento personal se hace significativa al encontrar las 

proporciones de demanda de cargos a nivel táctico y estratégico dentro de 

su organización, por lo cual, el reto apunta a que su desarrollo profesional 

apalancado por la experiencia que pueda proyectarle a otra empresa del 

sector o incluso a sectores similares donde sea significativamente superior 

el aporte que brindaría con respecto a las ofertas laborales que se encuen- 

tren disponibles. 

 
5.2 Talento y cultura humana: Capacidades que influen- 
cian las intencionalidades de formación 

En el capítulo 3 se encuentran las necesidades de formación de los pro- 

fesionales, en las cuales se destacan capacidades y su nivel de importan- 

cia; de las cuales se destacan en el presente apartado como principales 

habilidades generales la integridad y la adaptabilidad; por su parte a nivel 

gerencial aparece la dirección de equipos; y de manera específica los cono- 

cimientos técnicos, la capacidad de negociación, pensamiento estratégico 

y aprendizaje continuo. Estas siete competencias son las principales desde 

su perspectiva, a continuación, se realiza la comparación de la percepción 

de los profesionales con respecto a la expectativa de los representantes de 

gremios y empresarios; a pesar de que el ejercicio con estos últimos no fue 

categorizado de manera estandarizado, las intervenciones abiertas resultan 

reiterativas para realizar cruce de competencias y agregarles significado 

desde la perspectiva empresarial. 

Integridad y adaptación más allá de los títulos 

Los representantes de los sectores productivos mencionan la necesidad in- 

herente de contar con talento humano integral, indiferente del nivel de cargo 

al que va dirigida la convocatoria, aspecto que formalmente, no hace parte 

de algún conocimiento técnico que se imparta o valide propiamente dentro 

de los procesos formativos convencionales. 
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Las personas integrales se asocian con capacidades de adaptación dentro 

de las organizaciones, de tal manera que en las declaraciones de los empre- 

sarios van de la mano ambos términos en el nivel de importancia de lo que 

esperan del mercado laboral disponible. 

Más allá del posgrado: la experiencia en dirección de equipos 

La relevancia que se genera por parte de los profesionales coincide con la 

expectativa de las organizaciones al momento de cubrir funciones geren- 

ciales, tanto así, que en procesos de selección toma relevancia la experien- 

cia demostrable en la capacidad de direccionar equipos, además de contar 

con una formación posgradual relacionada con el cargo, de tal manera que 

aun cuando se cuentan con la especialización o maestría relacionada al  

procesos de convocatoria laboral, si no se relaciona experiencia al respecto 

resultará en una clara desventaja ante la decisión de resultar seleccionado. 

Nunca dejar de aprender 

De las competencias categorizadas a nivel técnico, el aprendizaje continuo 

destaca significativamente entre las demás, por parte de los representantes 

gremiales y empresariales, esto se relaciona con la competencia general de 

adaptabilidad. Al cruzar esta expectativa con las capacidades de adapta- 

ción segmentadas por edades (véase tabla 38) se hace notoria la percep- 

ción por parte de la población joven de que sus capacidades de adaptarse 

no las considera tan significativas como en los otros rangos de edades. 

Las competencias apropiadas van de la mano con la cultura humana, que 

no se encuentra directamente relacionado con un proceso formativo que se 

acredita con títulos académicos, aspectos como la experiencia pueden dar 

cuenta de los perfiles y el nivel de apropiación de habilidades. 

 

5.3 Experiencias, perfiles y habilidades 

Las características que tiene la población junto a las habilidades requeridas 

por parte de las empresas, han construido las bases en cómo se concibe la 

competitividad respecto a las oportunidades disponibles en el mercado la- 
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boral, en él se hace la búsqueda tanto de personas con formación requerida 

como la experiencia necesaria y el desarrollo de habilidades blandas. 

El valor de la experiencia 

A medida que las personas avanzan en edad, amplían y aterrizan las pers- 

pectivas que tienen al respecto de la vida, puntualmente en el estudio, se 

percibe por parte de los profesionales que hay un tipo de conocimiento que 

surge a medida del tiempo, las experiencias que tiene a lo largo de su vida 

tanto en los procesos formativos como en los productivos. Las organizacio- 

nes validan esta concepción y asocian la experiencia con la confiabilidad al 

momento de empoderar a las personas con los nuevos retos productivos 

que se enfrentan, creando incluso rutas internas y variables que le permitan 

tomar decisiones acerca de la aptitud para ocupar cargos de nivel táctico y 

gerencial. 

Visto lo anterior y los datos previos de apoyo, el valor de la experiencia no 

significa que de manera sesgada se devalúe en sí los esfuerzos por la for- 

mación posgradual, de hecho, se consideran que conocimientos académi- 

cos transferibles en la industria es sumamente demandado, sin embargo, 

es necesario que este conocimiento se transfiera en los distintos niveles 

de la organización y para esto se requiere coordinar distintas realidades e 

intereses, de tal manera que la habilidad gerencial de direccionar equipos, 

comunicarse y saber actuar en momentos puntuales es crucial para que las 

implementaciones de innovaciones sean exitosas y apropiadas satisfacto- 

riamente; de tal manera que la exposición previa ante estas situaciones de 

la mano de conocimiento de avanzada permite transformaciones reales. 

Habilidades cruzadas para perfiles competitivos 

No solo de experiencias y títulos posgraduales dependen las organizacio- 

nes para ser competitivas. Dentro de la investigación se han identificado 

necesidades de alto nivel que se han denominado, en términos prácticos, 

con el nombre de ‘Habilidades Cruzadas’, haciendo referencia a la expecta- 

tiva de que un cargo sea ocupado con competencias que en los procesos de 

formación convencionales hacen parte de dos escuelas de conocimiento 

no relacionables en primera instancia. 
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Los mencionados casos de ingenieros con conocimiento en legislación por- 

tuaria o régimen franco e incluso de ciencias puras con competencias en 

ventas y desarrollo de negocios, hacen parte de los requerimientos de la 

demanda laboral en ámbitos gerenciales; de tal manera que la complemen- 

tariedad de los perfiles profesionales e incluso los saltos hacia posgrados 

que no se relacionan directamente con el pregrado de base, resultan ser 

rutas motivadas por este tipo de requerimientos; al igual que los procesos 

de formación que se desarrollan dentro de las organizaciones, a manera de 

solución temporal. 

Los puntos comunes identificados no solo dan cuenta de la realidad ac- 

tual para saber cómo se mueven las personas y organizaciones al respecto; 

también permite reconocer los principales retos que en conjunto podrían 

transformarse en las soluciones globales que den respuesta a las búsque- 

das que se tratan de alcanzar desde los esfuerzos individuales. 

 
5.4 Retos comunes 

Articulando las necesidades de los grupos de interés relacionados con la 

formación posgradual y la competitividad regional, se ofrecen retos comu- 

nes que, a juicio de los hallazgos, deberían ser asumidos en un ejercicio 

corresponsable que permita cerrar las brechas, aumentar la productividad 

regional y enriquecer las rutas de la formación profesional, los retos se arti- 

culan desde temáticas e iniciativas para la ejecución, al igual que se presen- 

tan riesgos asociados con las posibles formas de sobrepasarlos. 

Integralidad real 

Integralidad y adaptabilidad, dos pilares de las competencias generales en 

las que coinciden tanto profesionales y empresas paradójicamente no es 

clara en la forma de describirse, enseñarse y evaluarse; por lo cual es prio- 

ritario que en el acercamiento de las instituciones de educación superior 

con los sectores productivos no solamente se indague acerca de las nece- 

sidades de formación asociables a las escuelas del conocimiento; es ne- 

cesario que se lleguen a acuerdos del significado común que conlleva a la 
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integralidad de las personas en función de la expectativa profesional; de tal 

manera que se puedan construir experiencias de aprendizaje y evidencias 

que generen diagnósticos de estas competencias antes, durante y después 

de los procesos formativos. 

La oportunidad puede tomar dos formas; la primera de ellas serían los pro- 

cesos formativos convencionales transformados curricularmente para de- 

sarrollar, además de las competencias convencionales, las relacionadas 

con la integralidad, debidamente consensuado con los sectores producti- 

vos; la segunda corresponde a rúbricas, instrumentos o metodologías de 

diagnóstico de competencias blandas, un servicio ofrecido a las organiza- 

ciones que permita generar una evaluación de las necesidades de desarro- 

llo de sus empleados para la oferta de rutas de cualificación ajustadas a 

cada necesidad. 

Mercado laboral para la competitividad regional 

El mercado laboral debe asumirse de manera más integrada, los hallazgos 

dan cuenta de que cada una de las partes se queda con las perspectivas de 

lo que significa el mercado laboral desde lo que les compete; por ejemplo, 

las universidades son percibidas como organizaciones que ofrecen títulos 

que hacen parte de requisitos de enganches laborales de mayor tendencia; 

mientras que las organizaciones y empresarios buscan el cumplimiento de 

las labores específicas que se construyen particularmente para el sector o 

tipo de organización. 

Estos modos de operación, percibidos en la actualidad, no permiten un di- 

namismo empresarial que genere movilidad social ni empresarial; es decir, 

que personas de una condición socioeconómica superen su categoría con 

el mercado educativo y laboral configurado actualmente; al igual que las 

empresas no superen su tamaño de operación ni su capacidad competitiva 

con las competencias que se encuentran disponibles en el entorno. 

De manera que la integralidad no solo debe ser una competencia a desa- 

rrollar por parte de quienes estén interesados a vincularse en las organiza- 

ciones, es la competencia que debe representar la perspectiva regional en 
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cada uno de sus grupos de interés; dando paso a espacios de encuentro de 

las instituciones de educación superior, las empresas, los entes guberna- 

mentales y la sociedad que los rodea; en otras palabras: es necesaria la ar- 

ticulación Universidad-Empresa-Estado-Sociedad desde las oportunidades 

que permitan un crecimiento conjunto que eleve las condiciones producti- 

vas de la región. 

Procesos formativos híbridos: Experiencia + Academia 

Una de las maneras de integrar las oportunidades regionales, que incluso 

pueden escalarse a nuevas formas de percibir la educación como sistema se 

centra en el reto de crear procesos formativos que evidencien experien- cias 

de la mano del rigor académico. 

En el mercado se encuentran procesos formativos con estudios de casos, 

procesos simulados que permiten apropiar condiciones de la realidad; pero 

ninguno de estos procesos parece que equivale a la experiencia real que 

buscan las organizaciones; de tal manera que la construcción de experien- 

cias de aprendizaje no debe ser solamente una construcción por parte de 

las instituciones, este proceso requiere de la validación y participación de 

las organizaciones para determinar sus necesidades y reconocer las mane- 

ras en que los procesos formativos representan un aporte significativo. 

Desde la construcción de proyectos integrados con las empresas, retos pa- 

trocinados por las mismas organizaciones, hasta consultorías asistenciales, 

pueden funcionar como acuerdos comunes entre las empresas y las insti- 

tuciones para el reconocimiento de experiencias significativas de la mano 

de competencias adquiridas por parte de quienes hagan parte del proceso. 

Es necesario reconocer que el rol de las organizaciones también le pue- 

de permitir exportar sus experiencias significativas en sus rutas propias de 

aprendizaje, complementándolas con la perspectiva académica se pueden 

enriquecer e incluso transferir para otros ámbitos de interés mutuo que lle- 

ven al aumento significativo de la competitividad regional. 
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REFLEXIONES FINALES 6 
 

 

 

 

 

 

 

La investigación posibilitó identificar las necesidades de formación postgra- 

dual en los profesionales, haciendo uso de un instrumento que fue validado 

empíricamente mediante el método de análisis factorial exploratorio (AFE) 

y análisis factorial confirmatorio (AFC) encontrándose que éstas necesida- 

des están determinadas por dos factores, el primero tiene que ver con la 

percepción de los beneficios de estudiar un postgrado (BFP), y el segundo 

con la percepción del grado en que tiene desarrolladas las competencias 

(DC). 

Entre los hallazgos más significativos de los beneficios de estudiar un post- 

grado se encuentra su contribución al crecimiento personal y profesional 

más allá de lograr un mejor salario, aspecto que resulta fundamental para 

las decisiones estratégicas de la academia en materia de publicidad, desa- 

rrollo y posicionamiento de marca en el mercado, es decir, la manera como 

establece conexiones emocionales aprovechando los elementos que gene- 

ran valor para el cliente. 

A pesar de que algunas de las variables analizadas no explicaron la Hipóte- 

sis principal, éstas pueden aportar elementos importantes para establecer 

perfiles del mercado potencial en los programas de formación postgradual, 

de tal manera que se cuente con mayores elementos que ayuden a identifi- 
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car y llegar al mercado potencial con mayor precisión. 

Uno de los principales hallazgos de la investigación fueron las competen- 

cias que los diferentes grupos de interés consideran importantes para la 

competitividad empresarial, algunas de las cuales coincidieron en los dife- 

rentes grupos poblacionales y otros marcaron brechas. Así mismo uno de 

los factores que tanto profesionales como empresarios y líderes gremiales 

consideraron fundamental fue el beneficio de contar con experiencia profe- 

sional a la hora de desempeñar un cargo. En este sentido, surge un llamado 

a la academia para que los espacios de aprendizaje involucren la generación 

y el intercambio de experiencias de quienes están en el proceso formativo 

adquiriendo nuevas competencias en apoyo a su desarrollo profesional. Por 

su parte, las experiencias del docente, además de sus competencias peda- 

gógicas para dirigir los contenidos de manera práctica y empoderante bajo 

las particularidades propias del contexto, son fundamentales. 

Es necesario que la región se asuma como un reto común de quienes desa- 

rrollan profesionales con competencias escalables y de los sectores produc- 

tivos que se encuentran e interacción constante para validar experiencias 

de aprendizaje y perfiles profesionales que agregan valor a las empresas 

que laboran y la sociedad; es necesario destacar que los hallazgos de la 

investigación no llevan a una nueva forma de competir en el mercado sino a 

nuevas formas de encontrar el lugar en el mercado para cada organización, 

tanto a nivel empresarial como de nivel formativo para las ocupaciones que 

se requieren en las mismas. 
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ANEXOS 8 
 

 

 

 

 
Anexo 1: Estructura de las variables en la población 
de profesionales 

 

Ítems Escala 

Información general de la población objeto de estudio  

Género Nominal 

Edad Ordinal 

Nivel de ingresos Ordinal 

Nivel del cargo Nominal 

Último grado de estudios aprobado Nominal 

Área profesional Nominal 

Tipo de institución donde se graduó Nominal 

Variable Independiente 1: Contribución de la formación posgradual 
al desarrollo profesional (CFP) 

 

Importancia de la formación posgradual (IFP)  

Entidades que capacitan mejor laboralmente a las personas. Escala 

Beneficios de la formación en un postgrado. Escala 

Disposición a realizar un postgrado (DP)  

Identificación de los planes de formación Nominal 

Tipo de postgrado está interesado en realizar Nominal 
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Áreas de conocimiento, temas o carreras está interesado en formarse a 
nivel de postgrado. 

Nominal 

Disposición de pago de acuerdo con el nivel de formación posgradual 
en que usted estaría interesado. 

Ordinal 

Variable independiente 2: Percepción del nivel de desarrollo de 
competencias (DC) 

 

Grado en que considera que tiene desarrollada la competencia Escala 

Grado en que considera que la competencia es importante para una 
empresa 

Escala 

Grado en que considera que la educación formal ha contribuido al de- 
sarrollo de la competencia 

Escala 

Grado en que considera que la experiencia laboral ha contribuido al 
desarrollo de la competencia 

Escala 

 
 

Anexo 2: Guía de entrevista a empresarios y expertos 

1. ¿Cuáles considera usted que serán los perfiles más requeridos para los puestos de 
trabajo que ofrecerán las empresas del sector en los próximos años? 

2. ¿Cuál sería la importancia (MB: Muy Baja; B: Baja; M: Media; A: Alta) que le asigna- 
ría a las siguientes dificultades que pueden presentarse para cubrir las necesidades 
de capital humano que requerirá el sector y la región en los próximos años? 

a) Escasez de candidatos disponibles por falta de formación 

b) Escasez de candidatos por falta de experiencia 

c) Buscan un salario superior al que se les ofrece 

d) En la región no se consigue el perfil requerido 

3. ¿Cuáles considera usted que pueden llegar a ser los perfiles ocupacionales más 
difíciles de conseguir en la región para cubrir las vacantes que ofrecerá el sector en los 
próximos años? 

4. ¿Cuáles serán los perfiles ocupacionales cuya demanda se reducirá en el sector y 
en la región para los próximos años? ¿Por qué? 

5. ¿Cuáles son las recomendaciones que usted puede dar en materia de formación de 
recursos humanos para el sector en la región para los próximos años en cuanto a 
formación educativa especializada (universitaria, especialización, maestría, doctora- 
do)? 

6. ¿Cuáles considera que son las competencias más importantes que deben tener los 
profesionales del sector para contribuir a la competitividad regional? 
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INTRODUCCIÓN 

 

 

 
Las economías latinoamericanas han presentado a través del tiempo y de 

manera estructural, problemas económicos relacionados con la producción 

y la productividad de sus empresas, así como con los niveles adecuados y 

pertinentes de capacitación del capital humano en aspectos relacionados 

con las Tecnologías de la Información y las Comunicaciones (TIC). En el ám- 

bito regional resaltan los retos asociados a las falencias de competencias 

digitales de la mano de obra que contribuyan a la cualificación profesional, 

la innovación y la competitividad de las empresas del Valle del Cauca. 

Estos fenómenos mencionados con antelación, se evidencian con mayor 

fuerza ante la irrupción de los procesos de internacionalización económica 

que aceleran la competencia en muchos mercados de la región latinoameri- 

cana y que obligan a implantar estrategias de innovación en ciencia, tecno- 

logía y en general en la economía digital aterrizada al capital humano para 

su desarrollo, tanto a nivel empresarial, como local, regional y nacional. 

Autores como Paez (2012), han señalado para los países en desarrollo las 

disrupciones que se evidencian en los niveles adecuados de capacitación 

de la mano de obra para el uso adecuado de nuevas TIC, lo que termina por 

limitar el aprovechamiento óptimo de las innovaciones tecnológicas. A su 

vez Alcorta & Peres (1998), subrayan los bajos niveles de inversión en ca- 
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pital humano que repercuten en la calidad de la mano de obra y de mejores 

posibilidades de viabilidad de la innovación productiva en América Latina. 

En cuanto al tema de la competitividad regional, basada en procesos de 

innovación económica y productiva, Begg (1999), resalta la importancia de 

generar círculos virtuosos de crecimiento dinámico, en que regiones inte- 

ractúen entre sí colaborativamente, generando beneficios recíprocos en 

productividad y bienestar entre sus pobladores. Así mismo, Huggins (2003), 

señala que los procesos de generación de competitividad regional innova- 

dora no son definidos por competencia excluyente, al contrario, se trata de 

la creación de nuevos mercados y productos que expandan la capacidad 

productiva de las regiones generando mayores niveles de producción, con- 

sumo y en general, bienestar económico y social, para las comunidades in- 

volucradas. El papel de la economía digital y las TIC, consistiría entonces en 

ser motor de transmisión y relacionamiento de las capacidades innovativas 

y productivas de empresas y regiones. 

La ciudad de Palmira, Valle del Cauca – Colombia se encuentra en un sitio 

geográfico privilegiado para el comercio internacional, por su fácil acceso al 

océano Pacífico, sin dejar de mencionar, ventajas competitivas, basadas en 

sus tierras, clima e infraestructura productiva, que proyectan a la región va- 

llecaucana, como una de las de más alta proyección económica en Colom- 

bia. Sin embargo, la capacidad innovadora de las empresas de la ciudad y 

la región es limitada y una de las aristas que debe resolverse para contribuir 

a la resolución de este tipo de retos es el de las brechas en TIC del capital 

humano y sus sectores productivos empresariales. 

El estudio pretende dilucidar si el estado actual y las percepciones sobre las 

competencias digitales clave requeridas por parte de un grupo de trabaja- 

dores profesionales contribuyen, y en qué forma, al desempeño profesional 

de dichos trabajadores. Igualmente, determinar las apropiaciones y usos de 

las TIC por parte de sus respectivas empresas y cómo se refleja esto en el 

capital humano. En este sentido, se rastrea información básica mediante 

encuestas sobre la tenencia y usos de TIC, por parte de estos trabajadores 
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en sus empresas y sobre sus percepciones en términos de competencias 

(conocimientos, destrezas y actitudes) digitales requeridas para su desem- 

peño profesional. De esta manera, se puede establecer el estado actual y 

los requerimientos de las competencias digitales de los profesionales y un 

diagnóstico preliminar sobre las brechas en TIC, visto a través de los reque- 

rimientos en TIC empresariales, el nivel de apropiación en TIC por parte del 

capital humano de las respectivas empresas y el comportamiento del mer- 

cado. Para tal efecto, se pretende dar solución al objetivo de indagar entre 

profesionales del Valle del Cauca en relación a las apropiaciones, usos y 

percepciones de las TIC para el desempeño profesional. 

Se trató de un estudio de alcance exploratorio – descriptivo de corte trans- 

versal toda vez que se obtuvo información en una toma única en el tiempo, 

segundo semestres de 2019, de la población seleccionada la cual corres- 

pondió a un grupo de profesionales pertenecientes a empresas de la región 

del Valle del Cauca. Estos se encuestaron en torno a las categorías analíti- 

cas: apropiaciones, usos, percepciones y competencias clave sobre TIC en 

su campo laboral. 

En las conclusiones resaltaron la adopción de tecnologías digitales madu- 

ras y su convergencia hacia la saturación en las empresas del Valle; en con- 

traste, la apropiación y uso de tecnologías digitales avanzadas es baja. La 

percepción valorativa de los profesionales de competencias digitales claves 

también apunta a privilegiar las tecnologías maduras (según competencias 

por conocimientos y competencias por destrezas), y tener una pobre per- 

cepción valorativa de la importancia de las tecnologías digitales avanzadas; 

excepto en el campo de las competencias según actitudes donde la inclina- 

ción es hacia las tecnologías avanzadas. En conjunto, la baja apropiación y 

valoración subjetiva de competencias digitales clave hacia las tecnologías 

de punta repercutiría negativamente en la productividad, competitividad e 

innovación empresarial. 

El estudio se divide así: se inicia con la presente introducción; luego se pre- 

sentan los antecedentes del problema sobre las falencias del capital huma- 
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no en la economía del conocimiento y se plantean las preguntas y objetivos; 

el siguiente apartado revisa literatura relevante sobre TIC, competitividad e 

innovación en las empresas colombianas y sus principales resultados em- 

píricos; luego se prosigue con los referentes teóricos y conceptuales alrede- 

dor de los indicadores de competitividad, ciencia, tecnología e innovación 

con énfasis en el capital humano y sus competencias clave en la economía 

del conocimiento; a continuación se describe la metodología empleada en 

el estudio y por último, se presentan y discuten los resultados, las conclu- 

siones y recomendaciones. 
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APUNTES PRELIMINARES SO- 

BRE FALENCIAS DEL CAPITAL 

HUMANO EN LA ECONOMÍA DEL 

CONOCIMIENTO 
 

 

 

 

 

 

Según Páez (2012), el capital humano de las empresas de los países en 

vías de desarrollo, presenta falencias que limitan su capacidad para asimi- 

lar el uso de nuevas TIC y el avance de procesos innovadores en la nueva 

economía del conocimiento. A su vez, Alcorta y Peres (1998), evidenciaron 

cómo el pobre desempeño en innovación de los países latinoamericanos, se 

relacionaba con una baja inversión en capital humano. Muchas de estas 

limitaciones del capital humano y su adecuada preparación para el mundo 

del trabajo, la empresa y la innovación, se deberían de solucionar a través 

de un sistema educacional flexible que además de la educación tradicional 

introdujera capacitación permanente en el puesto de trabajo y sistemas de 

reconversión y actualización educativa para el reciclaje de los desemplea- 

dos con énfasis en los movimientos globales de la nueva economía del co- 

nocimiento; esto contribuiría a aumentar la productividad y competitividad 

en el puesto de trabajo, además de ser acervo para procesos de innovación 

y ser factor de disminución del desempleo friccional fruto de los cambios 

tecnológicos. 

En consonancia con lo anterior, el Informe Nacional de Competitividad 

(2017–2018) señala que uno de cada dos empleadores manifiesta proble- 

mas para llenar sus vacantes por deficiencias en el capital humano reque- 

rido, ubicando a Colombia en el sexto lugar entre ocho países latinoame- 

1 
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ricanos. (CPC - Consejo Privado de Competitividad, 2017). En este último 

sentido de la eficiencia productiva del capital humano la CEPAL advierte 

que en el contexto latinoamericano la productividad laboral media durante 

la primera década del siglo XXI ha oscilado alrededor del 1,1% siendo baja 

en el contexto internacional y que para el caso colombiano durante esta 

misma década el desempeño medido según la Productividad Total de los 

Factores (PTF) fue discreto creciendo a una tasa promedio anual del 0,26% 

(Santa María; citado por DNP, 2014). De esta manera, cobra importancia la 

inclusión de estrategias de economía digital en las empresas vallecaucanas 

y su entorno regional que tomen en cuenta el papel acelerador de las TIC en 

los procesos de productividad, competitividad e innovación. 

De acuerdo a lo subrayado con anterioridad, las deficiencias en creación de 

capital humano, la disminución d la productividad económica, y la baja in- 

versión en Ciencia, Tecnología e Innovación (CTI) e Innovación y Desarrollo (I 

+ D), conforman un cóctel peligroso que incide negativamente sobre el 

desarrollo del capital humano y la innovación de las empresas y de la región 

vallecaucana, no permitiéndole insertarse plenamente en la economía y so- 

ciedad del conocimiento. Lo anterior se refleja de manera particular en las 

deficiencias de competencias digitales clave y manejo de herramientas TIC 

de la mano de obra que aporten en el campo empresarial y económico a la 

productividad, innovación y competitividad y en el plano social a la provisión 

de empleos de calidad a partir de las mejoras en las capacidades del capital 

humano del Valle del Cauca. 

Lo expresado hasta el momento lleva a hacer los siguientes cuestionamien- 

tos y a plantear los subsecuentes objetivos de investigación: 

• ¿Cuál es el nivel de tenencia y uso de TIC de un grupo de empresas del 

Valle del Cauca? 

• ¿Cuál es el nivel actual y la percepción de requerimientos de compe- 

tencias digitales clave para el capital humano de un grupo de profe- 

sionales que contribuyan a su cualificación profesional, empleabilidad, 

competitividad e innovación en el Valle del Cauca? 
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OBJETIVO GENERAL 2 
 

 

 

 

 

 

 
Indagar sobre las apropiaciones en TIC empresariales y la percepción que 

tiene un grupo de profesionales sobre las competencias digitales clave del 

capital humano que contribuyen, a la cualificación profesional, empleabili- 

dad, competitividad y la innovación en un grupo de empresas / organizacio- 

nes del Valle del Cauca. 

 

2.1. Objetivos específicos 

1. Caracterizar el nivel de tenencia y uso de TIC de un grupo de empresas 

/ organizaciones en el Valle del Cauca. 

2. Indagar sobre la percepción que tienen los profesionales sobre las 

competencias digitales clave del capital humano que requieren ellos y 

sus organizaciones y que contribuyen a la cualificación profesional, al 

empleo, la competitividad y la innovación en un grupo de empresas del 

Valle del Cauca. 
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REVISIÓN DE LA LITERATURA: TIC, 

COMPETITIVIDAD E INNOVACIÓN 

EN LAS EMPRESAS COLOMBIANAS 
 

 

 

 

 

 

 

 

El presente apartado analiza algunos estudios representativos sobre las TIC 

en el campo empresarial colombiano primordialmente aplicado al ámbito 

de las micro, pequeña y mediana empresa (Mipyme). 

En el artículo titulado: El papel de las tic en el desarrollo de la pequeña em- 

presa (Fedesarrollo, 2013) subraya la importancia de la existencia de las 

Mipyme en la economía mundial, donde nueve de cada diez empresas son 

Mipyme, y a su vez, están generan el 40% del valor agregado mundial; no 

obstante, esto contrasta con sus altos índices de mortalidad; más de la mi- 

tad de las Mipyme muere en sus primeros cinco años de existencia a nivel 

mundial. Por tanto, el papel de las TIC es crucial en el apoyo a las Mipyme. 

La evidencia empírica muestra que en Asia, el sector Mipyme que ha in- 

corporado TIC ha reducido sus costos operativos en un 15% y en la India 

ha contribuido a aumentar el 100% de las utilidades, en cerca de un 70% el 

número de clientes y a incrementar en un 40% el capital humano calificado 

empleado en las Mipyme. El artículo se planteó como objetivo “la realiza- 

ción de un diagnóstico sobre el grado de utilización y apropiación de las 

TIC en las Mipymes colombianas, describiendo las políticas de fomento de 

la apropiación TIC en Colombia y en el mundo y analizando la efectividad 

de tales iniciativas en el país.” (Fedesarrollo, 2013, pág. 4). En cuanto a los 

referentes teóricos usados, destacó el modelo de gestión del conocimiento 

3 
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de Holsapple y Joshi, aplicado al ámbito empresarial de las TIC, el cual se 

divide en tres partes: en la primera, se accede y hace uso de las herramien- 

tas tecnológicas básicas (celulares, computadores, software básico, etc.), en 

la segunda, las herramientas en mención se incorporan a los procesos 

rutinarios de la compañía incrementado su eficiencia; en el tercer estadio, 

se incorpora la tecnología a la estructura misma del negocio, modificando el 

‘core’ empresarial y logrando así procesos de alta impacto tecnológico (Hol- 

sapple y Joshi, 2002); citado en (Fedesarrollo, 2013). Metodológicamente, 

se trata de un estudio que hace uso de estadística descriptiva básica sobre 

uso y tenencia de las empresas de herramientas TIC y análisis documen- tal 

de las políticas públicas en Colombia dirigidas a incentivar la economía 

digital a nivel empresarial. Dentro de las principales conclusiones del docu- 

mento destacaron el bajo acceso y uso de herramientas TIC en los micro 

establecimientos colombianos, a su vez, la baja percepción de beneficios en 

la incorporación de procesos TIC en sus establecimientos por parte de los 

empresarios. En cuanto a la pequeña y mediana empresa (Pyme), se conclu- 

yó que el uso de herramientas TIC por parte de estas está más consolidado 

que en las microempresas, y por tanto se debería avanzar hacia la especiali- 

zación e integración al ‘core’ de los negocios en torno a la economía digital. 

Para esto se deben solucionar las falencias en capital humano calificado y 

especializado, así como los limitantes de capital para inversión tecnológica. 

Por último, mejorar el impacto y evaluación del programa de política pública 

Mipyme Digital, cuyo nivel de cobertura en el país solo abarca al 1% de las 

empresas. 

Otro artículo de interés es el titulado Análisis de la apropiación y uso de las 

TIC por parte de las pymes colombianas (Puentes, 2017), en el cual el autor 

plantea la problemática sobre la apropiación y uso de las TIC por parte de 

las Pyme a la luz de los rezagos internacionales de Colombia, en materia de 

aprovechamiento de las nuevas tecnologías y de las brechas digitales exis- 

tentes al interior del propio país. Para tal efecto, se formula como objetivo 

“observar la real apropiación de estas tecnologías a través de estos años 

[…] abordar el uso que están haciendo las Pymes de las TIC y finalmente 
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determinar las causas por las cuales se estén o no apropiando las TIC.” 

(Puentes, 2017, pág. 21). Se trató de un estudio descriptivo basado en los 

datos arrojados por la encuesta DANE (2001), y otras encuestas de carácter 

nacional que abordan el tema del uso y apropiación de las TIC, por parte de 

las Pyme colombianas. Los referentes conceptuales se fundamentan en el 

derecho internacional de los contratos posmodernos y en las categorías de 

desigualdad y brecha digital que refuerzan y producen efectos económicos 

y sociales adversos, pero que a su vez pueden ser utilizados como meca- 

nismos tecnológicos para el desarrollo del país. Como principales conclu- 

siones, se encuentra que Colombia presenta un rezago en TIC en relación 

a la comunidad internacional, según lo evidencian índices como el Reporte 

Global de Tecnologías de la Información (RGTI) de 2015, realizado por el 

Foro Económico Mundial y en el que Colombia ocupó el puesto 64 entre 143 

economías. Esto va de la mano con el bajo uso de herramientas TIC que se 

explica por una percepción pobre sobre la utilidad de estos instrumentos 

por parte de los microempresarios, lo cual es manifestado por el 80% de 

ellos (CCIT y Fedesarrollo, 2013); citado en (Puentes, 2017). 

Una problemática similar a los anteriores se aborda en el artículo titulado 

Análisis de la apropiación y uso de las TIC por parte de las pymes colom- 

bianas (Castellanos, Loaiza, & Cuesta, 2016), donde los autores señalan la 

falta de políticas públicas claras para el sector Pyme, las bajas tasas de 

inversión en TIC por parte de las propias Pyme, el desconocimiento de los 

potenciales beneficios de la incorporación de estas tecnologías a la em- 

presa y en general la baja cultura tecnológica por parte de los actores del 

sistema empresarial que incide negativamente en el desarrollo y competiti- 

vidad del sector. El artículo se fijó como objetivo “reflexionar sobre el nivel 

de integración que tienen las tecnologías de la información en los procesos 

operativos y administrativos de las pequeñas empresas (Pymes), además 

de dar una mirada a la brecha digital existente en Colombia y cuestionar si 

impacta en crecimiento y competitividad para este tipo de empresas.” (Cas- 

tellanos, Loaiza, & Cuesta, 2016, pág. 93). Dentro de las categorías de análi- 

sis destacaron los usos, apropiaciones y percepciones de las herramientas 
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TIC en el campo empresarial. Se trató de un artículo de alcance descriptivo 

que utilizó principalmente estadísticas básicas del DANE sobre el sector 

TIC con énfasis en las Pyme en Colombia. Los autores encontraron que uno 

de los principales rezagos a la productividad y concomitante competitividad 

de las Pyme, que podría ser impulsada a partir de la gestión del conocimien- 

to mediante el uso de herramientas TIC, lo constituye la poca cultura digital 

que poseen los mismos empresarios y en general actores del sector empre- 

sarial. Además, los altos costos de implementación de nuevas tecnologías, 

unido al desconocimiento de aspectos relacionados con la economía digital 

e incertidumbre sobre el retorno de la inversión y la baja imbricación con los 

actores gubernamentales a través de políticas públicas con suficiente clari- 

dad y alcance de relacionamiento con el empresariado, terminan por gene- 

rar expectativas negativas entre ellos que dificultan la toma de decisiones 

hacia la adopción de TIC en Colombia. 

En su estudio titulado Análisis empresarial de la influencia de las TIC en el 

desempeño de las empresas de servicios en Colombia (Botello, Pedraza, & 

Contreras, 2015), los autores abordaron el objetivo de identificar cómo las 

TIC impulsan la productividad de una muestra de empresas del sector ser- 

vicios en Colombia. La metodología se basó en un modelo de regresión li- 

neal múltiple el cual permitió controlar una serie de variables empresariales; 

por un lado variables con énfasis en TIC y por otra variables características 

de las empresas como grado de formalidad, antigüedad o capacitación del 

personal, para estimar el efecto neto que causan las TIC en las ventas por 

trabajador. Se utilizaron encuestas del 2010 del Banco Mundial en Colom- 

bia, recopilando información de 17.003 empresas y subdividiéndolas por 

conglomerados: pequeña, mediana y gran empresa. Los principales resulta- 

dos arrojan que el modelo utilizado presenta un alto grado de robustez con 

una varianza estimada para las ventas por trabajador cercana al 75%; ade- 

más, todas las variables incluidas en el modelo fueron significativas al 5%. 

En términos puntuales, todas las empresas que adoptan TIC en Colombia 

presentaron un indicador de ventas por trabajador de 4,3% por encima del 

mismo indicador promedio para el resto de las firmas que no lo hacen. 
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Gálvez, Riascos y Contreras (2014), elaboran un estudio titulado Influencia 

de las tecnologías de la información y comunicación en el rendimiento de 

las micro, pequeña y medianas empresas colombianas, en el cual se señala 

la necesidad de estudios cuantitativos que aborden las relaciones empíri- 

cas entre las TIC y el rendimiento organizacional, dada la insuficiente canti- 

dad de estos en Colombia. Para tal efecto se plantearon como pregunta de 

investigación indagar sobre la relación entre el grado de utilización de las 

TIC en ambiente web y el rendimiento de la organización. Consecuente con 

esta pregunta se planteó como objetivo de investigación “determinar empí- 

ricamente la relación existente entre la disponibilidad y la utilización de las 

TIC en ambiente web y el rendimiento de las micro, pequeñas y medianas 

empresas (Mipymes) colombianas” (Gálvez, Riascos, & Contreras, 2014, 

pág. 356). En consecuencia, se estudiaron 1.201 Mipyme de Colombia en 

relación a aspectos sobre la disponibilidad y utilización de ocho herramien- 

tas TIC en ambiente web y sobre su rendimiento tanto a nivel global, como 

específicamente en su rentabilidad, participación en el mercado, procesos 

internos, relaciones humanas y relaciones con el entorno. Como principales 

conclusiones del estudio se llegó a que el promedio del grado de disponibi- 

lidad y utilización de las TIC en ambientes web es muy bajo, teniendo una 

media de 3,32 sobre un máximo de 8; además, existen algunas Mipyme que 

no aplican ninguna de las herramientas o prácticas consultadas, generando 

bajos niveles de competitividad en dichas empresas. Por otro lado, factores 

como la edad y el tamaño de la empresa no aparecieron como determinan- 

tes en la relación entre las TIC en ambiente web sobre el rendimiento de la 

organización, lo que conduce a que cualquiera de ellas se pueda beneficiar 

potencialmente de la aplicación de estas herramientas tecnológicas. 

En el artículo Impacto del comercio electrónico en las grandes y medianas 

empresas de la ciudad de Sogamoso Boyacá, Colombia (Gutiérrez, 2015); se 

subrayó que pese al aumento del comercio electrónico impulsado a través 

de las medias y grandes empresas, se presenta una amplia brecha en rela- 

ción a las herramientas TIC implementadas para operar el comercio electró- 

nico; y en cuanto al uso mismo de este tipo de comercio entre Colombia, la 
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región y el mundo: a nivel mundial el comercio electrónico representaba el 

2% del Producto Interno Bruto (PIB), a nivel de Latinoamérica el 0,5% del PIB 

y en Colombia el 0,2% del PIB, hacia el año 2015. Para dilucidar este com- 

portamiento del comercio electrónico el estudio tuvo como objetivo “esta- 

blecer cuál es el impacto del comercio electrónico, tomando como base las 

grandes y medianas empresas de la ciudad de Sogamoso” (Gutiérrez, 2015, 

pág. 84). Metodológicamente se trató de un estudio de carácter descripti- 

vo donde se aplicaron encuestas a 53 medianas y grandes empresas de la 

ciudad de Sogamoso (constituidas con un capital de 100 o más millones de 

pesos), en relación a categorías como usos, ventajas, beneficios, ventas y 

estrategias; todas las anteriores en relación al comercio electrónico, entre 

otras. Las principales conclusiones fueron que si bien el uso de internet es 

generalizado y el comercio electrónico es usado por el 54% de las empre- 

sas, en estas no se tiene un buen conocimiento de los usos del comercio 

electrónico en aspectos como regulación y seguridad informática, lo que 

afecta a la competitividad empresarial. Esto se refleja en las pocas políticas 

empresariales implementadas en torno a la gestión del comercio electróni- 

co. Dentro de las principales razones para el no uso del comercio electróni- 

co están la percepción de inseguridad y el desconocimiento de los procesos 

asociados a herramientas TIC al momento de su aplicación. 

En su artículo titulado La integración de las tecnologías de la información 

y la comunicación (TIC) como estrategia para generar competitividad en el 

sector turismo: una investigación en la región de Tolima (Colombia) (Sego- 

via, Bermeo, & González, 2014), se estudiaron aspectos de la apropiación so- 

cial del conocimiento – en especial el asociado al uso de herramientas TIC 

en un grupo de Mipyme del departamento del Tolima, Colombia. Se preten- 

dió dar respuesta a la siguiente pregunta de investigación ¿cuál es el impac- 

to de la labor del proyecto Tolima Turistic en la inte¬gración de las TIC en el 

sector del tu¬rismo del departamento del Tolima? (Segovia, Bermeo, & Gon- 

zález, 2014, pág. 140) Por tanto, el objetivo a satisfacer por el estudio reali- 

zado por la Universidad de Ibagué, en asocio con el Banco Iberoamericano 

de Desarrollo (BID), “fue implementar un modelo de administración basado 
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en tres pilares: la asociatividad, gestión del conocimiento y uso efectivo de 

las TIC.” (Segovia, Bermeo, & González, 2014, pág. 140). Metodológicamen- 

te se trató de un estudio mixto cuali-cuantitativo que a partir de encuestas, 

entrevistas y revisión documental de los archivos de resultados del proyecto 

indagó a 124 prestadores turísticos (Mipyme), alrededor de cuatro catego- 

rías analíticas: 1. Construcción de una visión com¬partida y planificación 

estratégica. 2. Formación y certificación de com¬petencias en TIC y empre- 

sariado. 3. Diseño, implementación y uso de las TIC para la visibilización. 4. 

Difusión de resultados y buenas prácticas del proyecto. Como conclusiones 

resaltaron los efectos positivos del proyecto en términos de apropiación y 

uso de TIC por parte de las MIPYME. Es importante mencionar que los em- 

presarios deben seguir capacitándose para darle continuidad y aplicando el 

conocimiento adquirido. Cabe resaltar la importancia de estar actualizando 

las herramientas TIC y las bases del mercadeo digital como una ventaja 

competitividad para el sector. Es importante que las universidades de la 

región continúen apoyando a las empresas especialmente en las áreas de 

conocimiento científico y tecnológico. De igual manera se debe continuar 

con el apoyo de los gremios y los entes gubernamentales para asegurar la 

continuidad del programa Tolima Vive Digital (TVD). 

Otra de las aristas de la implementación de procesos TIC en relación a la 

Mipyme en Latinoamérica, cuyos efectos se relacionan directamente con 

aspectos como los abordados con anterioridad de eficiencia y competitivi- 

dad empresarial son los tocantes a la innovación tecnológica. Estos inciden 

directamente en las cuestiones de gestión del conocimiento, apropiación 

socio-empresarial del conocimiento y trabajo en red con énfasis en la tec- 

nología, entre otros tópicos a abordar a continuación, además de alinearse 

con los intereses del presente estudio en relación a las percepciones sobre 

usos, apropiaciones y competencias digitales de profesionales que laboran 

en Mipyme del Valle del Cauca. 

En el sentido anterior, el estudio de Díaz (2015), titulado Tecnologías de In- 

formación y Comunicaciones (TIC) y su rol en la Innovación, indaga sobre 

cómo las TIC pueden permitir a las organizaciones innovar en la reformu- 
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lación de sus estrategias y modelos de negocios, entregando mayor valor 

a sus clientes por medio de nuevos productos y servicios […] discutidos en 

el contexto de la “analítica de servicios y de la realidad de Latino América 

relevantes para todo tipo de empresas.” (Díaz, 2015, pág. 2). Se trató de un 

estudio de caso de tipo documental que recopila algunas de las principales 

tendencias en TIC en el mundo y Latinoamérica, entrelazándolas con cate- 

gorías tales como: filosofía e inteligencia de negocios, redes sociales digi- 

tales, trabajo a distancia y trabajo en equipo y economía de servicios, entre 

otras. Dentro de sus principales conclusiones para el caso latinoamericano 

se encontró que la innovación y la creación de valor son dos áreas claves 

en las que las TIC contribuirán en el corto plazo en la región. Es así como se 

espera que las empresas latinoamericanas se transformen y adopten ma- 

sivamente las TIC, migrando hacia plataformas de 3ra. Generación (arqui- 

tecturas basadas en la nube, Big Data, adopción de tecnologías móviles y 

redes sociales). Así mismo, se requiere de la transversalización del proceso 

TIC a todas las áreas de la empresa (ventas, marketing, recursos humanos). 

En general, la adopción de TIC tiene una doble valencia en un mundo globa- 

lizado: por una parte, no adoptarlas significa la exposición a riesgos extre- 

mos de exclusión y desaparición en el mercado y por otro lado su adopción 

conduce a ventajas competitivas empresariales requeridas por los cambios 

tecnológicos y del mercado. 

Otro estudio de revisión documental con énfasis en la innovación y las capa- 

cidades tecnológicas, hecho comparativamente en empresas de economías 

maduras y economías emergentes fue el llevado a cabo por García, Pineda y 

Andrade (2015), titulado Las capacidades  tecnológicas  para  la  innovación en 

empresas de manufactura, el en cual se tuvo como objetivo “analizar los 

factores que relacionan las capacidades tecnológicas con la innovación, los 

cuales requieren tomar en cuenta las empresas de manufactura para 

competir en los mercados.” (García, Pineda, & Andrade, 2015, pág. 260). Los 

autores concluyeron que las capacidades tecnológicas son un proceso mul- 

ticausal que involucra además de la incorporación y el desarrollo de nuevas 

tecnologías, entre otros factores internos a la empresa; factores externos 
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que tienen que ver con el relacionamiento y colaboración con otras empre- 

sas, la unión empresa-universidad para generar I + D, y la unión empresa-es- 

tado para gestionar y coordinar políticas públicas adecuadas a cada región 

(Araiza Garza, Velarde López & Chávez Rangel, 2014); citados por (García, 

Pineda, & Andrade, 2015). De igual manera se concluyó que la innovación 

en las empresas manufactureras de economías emergentes es más gradual 

que disruptiva y focalizada más en los métodos de producción y diseño de 

productos y que la transferencia tecnológica de ‘innovación dura’ está más 

supeditada a los proveedores de equipos los cuales apropian el ‘know how’ 

tecnológico (Bell & Pavitt, 1995); citados por (García, Pineda, & Andrade, 

2015). 

Por último, se reseña el estudio Tecnologías de información y comunica- 

ción, e innovación en las MIPYMES de Colombia (Gálvez E. , 2014), el cual 

tuvo como objetivo “determinar empíricamente el impacto del uso de las  

TIC en la innovación de las Mipyme colombianas” (Gálvez E. , 2014, pág. 

72). Para responder a este objetivo se seleccionaron 1.201 Mipyme, en los 

sectores de industria, construcción, comercio y servicios. Se evaluaron es- 

tadísticamente las siguientes hipótesis: “H1: El uso de las TIC influye positi- 

vamente en la inno¬vación en productos y/o servicios de la Mipyme. H2: El 

uso de las TIC influye positivamente en la inno¬vación de los procesos de la 

Mipyme. H3: El uso de las TIC influye positivamente en la inno¬vación de la 

gestión de la Mipyme. H4: El uso de las TIC influye de manera positiva en la 

innovación global de la Mipyme.” (Gálvez E. , 2014, pág. 74). De esta manera, 

se llegó a las siguientes conclusiones: el grado de utilización de las TIC en 

Colombia es discreto-medido en una escala de 3,32 sobre 5. Incluso existen 

empresas que no aplican ninguna de las herramientas y prácticas en TIC 

evaluadas. Dentro de las categorías innovadoras abordadas y su relación 

con las herramientas y prácticas asociadas a las TIC se encontró que fueron 

significativas estadísticamente para las Mipyme estudiadas la innovación 

en productos y/o servicios, la innovación en gestión y la innovación global; 

en contraste, la innovación en procesos productivos no alcanzó significan- 

cia estadística para el estudio. 
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A continuación se abordaran importantes indicadores sobre competitivi- 

dad, representativos de la economía mundial, latinoamericana; así como 

de Colombia y sus regiones, colocando el acento en la economía digital. 

Igualmente se abordarán algunos aspectos teóricos y conceptuales sobre 

capital humano e innovación tecnológica. 
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REFERENTES TEÓRICOS Y CON- 

CEPTUALES: LOS INDICADORES 
DE COMPETITIVIDAD, CIENCIA, 
TECNOLOGÍA E INNOVACIÓN 
EN COLOMBIA Y EL VALLE DEL 
CAUCA 

 

 

4.1. Aspectos sobre Competitividad Regional 

En su acepción microeconómica clásica la competitividad puede ser enten- 

dida como reducción de costos y aumentos de productividad frente a las 

firmas rivales, de otra firma cualquiera; pero una noción más holística de la 

competitividad a nivel regional, lleva a interpretaciones como las de Begg 

(1999), en que esta se asume como un proceso dinámico y virtuoso en que 

las regiones interactúan entre sí y con las firmas generando beneficios recí- 

procos en productividad y bienestar para sus poblaciones: 

Competitiveness is not a ‘zero sum game’. In other words, an increase 

in competitiveness in one country does not come at the expense of 

another. On the contrary, gains in productivity and efficiency in diffe- 

rent countries can and must be integrated and mutually reinforcing (p. 

797). 

Huggins (2003), adhiere a este tipo de posturas al argumentar que la com- 

petitividad regional se basa en atracción de firmas con bienes y servicios 

de alto valor agregado y crecimientos de cuotas de mercado para las firmas 

que se instalen en las regiones; unido a un componente de bienestar, que 

por ejemplo, podría estar representado en niveles crecientes de salario para 

los trabajadores de dichas zonas económicas. 

4 
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Porter (1990), incluye a la nación como copartícipe de la generación de 

entornos amigables a la innovación y a la competitividad en una visión diná- 

mica de la competencia donde los diferentes actores empresariales y socia- 

les se enfrentan a mercados con alta incertidumbre y fuerzas económicas 

cambiantes. Esta visión, necesariamente obliga a que se tengan en cuenta 

factores no estrictamente productivos y se avance hacia discusiones de 

bienestar, que incluyen aspectos como el medio ambiente, la calidad de vida 

de la ciudadanía y el acceso a servicios como educación o salud y condicio- 

nes como justicia y democracia. En este mismo sentido Krugman (1994), 

advierte sobre los peligros de la obsesión con la competitividad por parte 

de diferentes administradores públicos, lo que podría llevar a una nación a 

la errónea toma de decisiones en materia de políticas públicas y economía 

política en general, que terminarían por afectar la calidad de vida de sus na- 

cionales: 

[…] the obsession with competitiveness is not only wrong but dange- 

rous, skewing domestic policies and threatening the international eco- 

nomic system. This last issue is, of course, the most consequential 

from the standpoint of public policy. Thinking in terms of competitive- 

ness leads, directly and indirectly, to bad economic policies on a wide 

range of issues, domestic and foreign, whether it be in health care or 

trade (p. 30). 

De igual Manera Stiglitz, Sen, & Fitoussi, (2009), llaman la atención sobre di- 

vergencias a la hora de medir aspectos de medición de la riqueza mediante 

indicadores típicos referentes al PIB o a la competitividad en las naciones, 

que pueden ser problemáticos por no percibirse claramente ante la opinión 

pública o no incluir abiertamente temas de interés creciente para la ciuda- 

danía, como el cambio tecnológico y su apropiación social, la percepción 

sobre desigualdad, el cambio climático o la calidad de vida en la ciudades. 

Esto obliga a la construcción de indicadores multidimensionales, que el en 

caso de la competitividad aborden un amplio espectro de variables que mi- 

dan acertadamente la influencia de esta en las cuestiones públicas relevan- 

tes para la sociedad y economía actual de los países y regiones. 
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De acuerdo a lo expuesto con anterioridad, las discusiones sobre percep- 

ción del uso de la economía digital en el mundo del trabajo y de la empresa 

en la actual sociedad de la información y el conocimiento, cobra relevancia 

y debe conformar parte sustancial de la agenda sobre los desarrollos de 

competitividad e innovación, y su medición debe ser incluida en la batería 

de indicadores dispuestos para su seguimiento y registro, en especial los 

referentes al capital humano y las TIC, lo cual contribuiría al establecimiento 

de objetivos y retos de mejora para la actual economía regional del Valle del 

Cauca y Colombia. 

 

4.2. Rankings Internacionales de Competitividad 

En consonancia con lo anterior los índices de competitividad contemplan, 

por un lado, mediciones relativas de la competitividad de las regiones, gene- 

ralmente apoyadas en una región líder en algún aspecto social y económico, 

desde donde se cataloga el estado relativo de las demás regiones; y por otro 

lado, la consolidación de índices sintéticos que agrupan ciertas caracterís- 

ticas relevantes y deseables del estado de la competitividad a nivel local, 

regional o nacional. Dentro de estas dimensiones deseables para la com- 

petitividad podemos encontrar agrupados en pilares o factores, aspectos 

como: equidad, infraestructura, educación, imperio de la ley, o seguridad, 

entre otras. Siggel (2007), señala como tratamiento típico de la información 

la clasificación de esta en suministro de recursos (inputs), procesos ejecu- 

tados con estos recursos (outputs), y logros obtenidos con dichos recursos 

(outcomes), a nivel tanto estático, como dinámico. 

Tal y como señala Aiginger (2006), no obstante que la información recolec- 

tada se constituye en un insumo vital para la toma de decisiones políticas, 

sociales y económicas en materia de innovación y competitividad de las 

regiones, debe tenerse en cuenta no incurrir en sesgos y comprender el al- 

cance y limitaciones que de la interpretación de estos indicadores pudiesen 

surgir; por ejemplo, no tener en cuenta a la hora de comparar el índice de 

competitividad o innovación obtenido por regiones la realidad contextual o 

específica inherente a cada sitio, forzando objetivos poco realistas, poco 
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factibles o inalcanzables en la formulación de políticas a partir del insumo 

analítico obtenido. En este mismo sentido, Rosenbaum (2011), advierte res- 

pecto al sobredimensionamiento en términos políticos o de opinión pública 

que se le pudiera dar a un cambio de posición de un país o región en el es- 

calafón obtenido mediante la aplicación de alguno de estos índices. 

Quizás el indicador de mayor difusión a escala de países, corresponda al 

emitido por el Foro Económico Mundial, denominado el Índice Global de 

Competitividad (IGC)1; al igual que el emanado del Instituto Internacional de 

la Administración para el Desarrollo, bajo el nombre de Anuario de la Com- 

petitividad Mundial.2 Dichos indicadores sintéticos recogen información so- 

bre competitividad, a partir de pilares como condiciones institucionales, de 

infraestructura, macroeconómicas y de innovación. En el caso de IGC, tam- 

bién se contemplan factores sociales como la educación y la salud. 

A nivel regional destaca en la medición de la competitividad para el caso 

europeo el Índice de Competitividad Europea3, construido por la Unión Euro- 

pea, con base en el IGC. Así mismo, el Centro para la Competitividad Inter- 

nacional produce el Índice de Competitividad del Reino Unido.4 En contraste, 

la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico (OCDE), no 

produce un único índice de competitividad, haciendo énfasis en identifica- 

ción de ‘clusters’ con estadísticas multidimensionales que sirven para la 

recomendación de políticas públicas. 

Para la región latinoamericana destacan indicadores de competitividad re- 

gional en los países que componen el continente. En México se evalúa el 

Índice de la Competitividad de los Estados Mexicanos5, basado en el IGC y 

elaborado por el Instituto Tecnológico de Monterrey. De más reciente crea- 

ción es el Índice de Competitividad Estatal6, elaborado por el Instituto Mexi- 

1 Ver https://www.weforum.org/reports/the-global-competitiveness-report-2017-2018 
2 Ver https://www.imd.org/wcc/world-competitiveness-center-rankings/World-competitiveness-year- 

book-ranking/ 
3 Ver http://ec.europa.eu/regional_policy/en/information/maps/regional_competitiveness/  
4 Ver http://www.cforic.org/pages/uk-competitiveness.php 
5 Ver http://sitios.itesm.mx/webtools/competitividad/resumen.html,  y se encuentra en reformulación. 
6 Ver http://imco.org.mx/competitividad/indice-de-competitividad-estatal-2016/ 

http://www.weforum.org/reports/the-global-competitiveness-report-2017-2018
http://www.weforum.org/reports/the-global-competitiveness-report-2017-2018
http://www.weforum.org/reports/the-global-competitiveness-report-2017-2018
http://www.imd.org/wcc/world-competitiveness-center-rankings/World-competitiveness-year-
http://www.imd.org/wcc/world-competitiveness-center-rankings/World-competitiveness-year-
http://ec.europa.eu/regional_policy/en/information/maps/regional_competitiveness/
http://www.cforic.org/pages/uk-competitiveness.php
http://sitios.itesm.mx/webtools/competitividad/resumen.html
http://imco.org.mx/competitividad/indice-de-competitividad-estatal-2016/
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cano para la Competitividad, y en el que destacan pilares como el sistema 

judicial confiable y objetivo, el manejo sustentable del medio ambiente, as- 

pectos de inclusión social y los referidos a la estabilidad política. 

En Chile opera el Índice de Desarrollo Regional7, manejado por la Universi- 

dad Autónoma de Chile y el Instituto Chileno de Municipalidades. Destacan 

como pilares de éste índice, los referidos a la seguridad, la conectividad y la 

sustentabilidad. Igualmente está el Índice de Competitividad Regional8   de la 

Universidad del Desarrollo, entre los que destacan dimensiones como el 

desarrollo personal, la inversión pública e inserción comercial. De otra parte 

se encuentra el Índice de Competitividad Regional9, que es producido por el 

Ministerio del Interior y el cual no ha sido actualizado desde el 2008. 

En relación con Argentina se encuentra el Índice de la Competitividad Pro- 

vincial de la República de Argentina10, el cual ha sido publicado una única 

vez, y es elaborado por la Bolsa de Comercio de Córdoba, cuyos indicado- 

res se agrupan de acuerdo a los actores del sistema institucional: personas, 

empresas, gobierno, medio ambiente. 

En Colombia destacan el Escalafón de Competitividad de los Departamen- 

tos, y el Índice Departamental de Competitividad, que produce como una 

adaptación de IGC, por el Consejo Privado de Competitividad. Ambos índi- 

ces contribuyen a los ejercicios prospectivos de formulación de políticas 

públicas. 

Según Fedesarrollo (2018), la competitividad económica en las regiones 

de Colombia es heterogénea y esto se debe tanto a factores estructurales 

internos, como los asociados con la geografía diversa del territorio o las 

condiciones de seguridad nacional, así como a factores de coyuntura inter- 

nacional, principalmente, aquellos relacionados con la variación de precios 

de ‘commodities’ como el petróleo, de los que dependen los ingresos por 

concepto de regalías de muchas de las regiones periféricas de Colombia. 
 

7 Ver http://www.idere.cl/wp-content/uploads/2017/08/IDERE-2017.pdf 
8 Ver http://ceen.udd.cl/files/2016/05/Informe-ICORE-2014-vf-rev.pdf 
9 Ver http://www.ministeriodesarrollosocial.gob.cl/btca/txtcompleto/ind.comp.reg2008.pdf  

10 Ver http://www.bolsacba.com.ar/img0/indices_competitividad/ICP_2012.pdf 

http://www.idere.cl/wp-content/uploads/2017/08/IDERE-2017.pdf
http://ceen.udd.cl/files/2016/05/Informe-ICORE-2014-vf-rev.pdf
http://www.ministeriodesarrollosocial.gob.cl/btca/txtcompleto/ind.comp.reg2008.pdf
http://www.bolsacba.com.ar/img0/indices_competitividad/ICP_2012.pdf
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Estos factores, entre otros, influye en los ritmos y desarrollos de la competi- 

tividad regional, tal y como lo señalan en su Escalafón Nacional de Competi- 

tividad Departamental, Ramirez & Aguas (2017), quienes atribuyen desde el 

año 2015, mejoras relativas en competitividad para las regiones de Colombia 

a partir del desarrollo de elementos como la fortaleza económica (condicio- 

nes productivas, macroeconómicas y de mercado) y la ciencia, tecnología 

e innovación (CT + I), lo que se traduce en desarrollos en emprendimiento, 

estructura productiva, conectividad digital, educación y mejoras en gestión 

pública. 

Los índices de competitividad cobran relevancia en el contexto de la pre- 

sente investigación, toda vez que miden aspectos socio-económicos sobre 

productividad, la misma competitividad, ciencia, tecnología e innovación y 

en general inserción eficiente de las regiones y países en el circuito mundial 

de producción y comercio en el ámbito de la economía digital. En especial 

llamamos la atención sobre el IGC, dado que como ya se ha señalado, dos 

de los índices construidos para Colombia se basan en éste. Estos son a 

saber, el Escalafón de Competitividad de los Departamentos y el Índice De- 

partamental de Competitividad (IDC). 

Además, el IGC es una pertinente medida del estado actual del capital hu- 

mano y las TIC, y en general de la competitividad e innovación a nivel nacio- 

nal e internacional de Colombia. Al año 2019, Colombia ocupaba el puesto 

57 entre las 141 economías evaluadas. Destacó también el pilar referido a 

la adopción de TIC por parte de los países (donde se encuentran sub - pila- 

res como porcentaje de usuarios de internet o suscripciones a tecnología 

móvil), ocupando Colombia el puesto 87 entre 141 economías evaluadas. 

También el pilar habilidades de la fuerza laboral donde Colombia ocupa el 

puesto 80 entre 141 países, destacando los sub pilares: a) años medios de 

escolaridad, b) habilidades de la fuerza laboral actual, c) alcance de la capa- 

citación del personal, d) calidad de la formación profesional, e) conjunto de 

habilidades de graduados, f) habilidades digitales entre la población activa, 

g) facilidad de encontrar empleados calificados, entre otros ítems (World 

Economic Forum, 2019, págs. 158 - 161). 
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Además, resaltan los índices con énfasis en economía digital como el ela- 

borado por el International Institute for Management Development - World 

Digital Competitiveness Ranking (IMD – WDCR), el cual apunta a medir la 

capacidad y la preparación de 63 economías para adoptar y explorar tecno- 

logías digitales como un motor clave para la transformación económica en 

negocios, gobierno y sociedad en general. La estructura del WDCR se basa 

en tres factores. El primer factor, el conocimiento, se refiere a la infraestruc- 

tura intangible, que subraya el proceso de transformación digital a través 

del descubrimiento, comprensión y aprendizaje de nuevas tecnologías. El 

factor tecnológico evalúa el contexto general a través del cual se habilita el 

desarrollo de tecnologías digitales. Finalmente, el factor de preparación fu- 

tura que examina el nivel de preparación de una economía asumir su trans- 

formación digital (IMD World Competitiveness Center, 2019). 

 

4.3. Referentes Conceptuales y teóricos Sobre Capital 
Humano e Innovación 

Pese a que en los países en vías de desarrollo se ha estudiado con cierta 

suficiencia los procesos de apropiación tecnológica y sus relaciones con 

los ingresos y la productividad, no se puede decir lo mismo de los estudios 

que tratan de determinar los efectos del cambio tecnológico en la mano de 

obra y en general en el comportamiento del empleo (Ugur & Mitra, 2017). 

En este mismo orden de ideas, no existe consenso entre los estudiosos 

del tema de la innovación tecnológica y sus posibles efectos sociales, así 

como en aspectos claves sobre creación o destrucción de empleo neto, o 

la generación o no de mejores condiciones salariales o puestos de trabajo 

(Bonekamp & Sure, 2015; Krull, 2016; Mokyr, Vickers, & Ziebarth, 2015; Viva- 

relli, 2011, 2012, 2013). 

Los efectos generados por las innovaciones tecnológicas son múltiples, re- 

flejándose sobre el nivel de empleo, los tipos de trabajo y la economía en 

general. En la literatura especializada este tipo de cambios tecnológicos 

y sus posibles efectos se conocen como mecanismos de desplazamien- 
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to y compensación y en esencia están basados en efectos esperados so- 

bre las variables económicas a partir de los supuestos básicos de la teoría 

económica clásica. Sin embargo, en mercados imperfectos y con múltiples 

factores intervinientes, no sólo del orden económico, sino también social 

(político, económico y cultural), se tornan difícil de predecir las posibles 

consecuencias de la innovación tecnológica. En este sentido, autores han 

encontrado que si bien el cambio tecnológico puede ser un motor de creci- 

miento económico y empleo a largo plazo, en el corto plazo, los mecanismos 

de ajuste automático mencionados pueden acarrear desempleo (Aghion, 

1992). Igualmente, cuando se diferencia el campo específico sobre el que 

opera la nueva tecnología, también se encuentran efectos divergentes; por 

ejemplo, si la innovación tecnológica opera en el campo de la creación de 

nuevos productos y mercados el efecto neto generalmente es positivo so- 

bre el nuevo empleo, no obstante si la innovación tecnológica opera sobre 

la racionalización de los procesos productivos buscando su eficiencia, el 

efecto tiende a ser negativo sobre la manutención o creación de empleo 

(Edquist, Hommen, & McKelvey, 2001; Harrison, Jaumandreu, Mairesse, & 

Peters, 2014; Katsoulacos, 1986). 

Focalizándonos en nuestro campo de interés investigativo, que trata de di- 

lucidar por doble vía, el estado de la competitividad e innovación tecnoló- 

gica con énfasis en los usos y apropiaciones de las TIC por parte de las 

empresas del Valle del Cauca a través de su capital humano, así como la 

percepción que tienen los profesionales sobre la importancia y uso de estas 

TIC para el desarrollo de las competencias digitales y cómo esto cristaliza 

en el ámbito del trabajo; la literatura especializada apunta a generar eviden- 

cia que relaciona efectos diversos sobre los trabajadores de acuerdo a su 

nivel de capacitación, experiencia y en general de habilidades aplicadas al 

entorno de trabajo, donde se aprecia un sesgo positivo hacia la generación 

de oportunidades de empleo con énfasis tecnológico hacia los trabajado- 

res que presenten un mayor grado de apropiación de competencias en TIC 

(Acemoglu, 1998, 2003; Berman, Bound, y Griliches, 1994; Berman & Machin, 

2000; Berman, Somanathan, & Tan, 2005). 
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4.4. Competencias en la actual sociedad del conoci- 
miento 

El interés en el desarrollo de competencias clave del capital humano para 

la inserción de las personas, sus comunidades y regiones en la economía del 

conocimiento, fue expresado como objetivo estratégico por la Comisión 

Europea y los Estados miembros en el programa de Trabajo, Educación y 

Formación del año 2010. Una competencia clave se constituye en funda- 

mental en al menos tres aspectos de la vida: i) la realización personal y el 

desarrollo en la trayectoria de vida de la persona para alcanzar sus objeti- 

vos, los cuales cubran sus intereses personales, sus aspiraciones y deseos 

de continuar el aprendizaje a lo largo de la vida, constituyendo así su capital 

cultural, ii) la inclusión social de la persona y el desarrollo activo de su ciu- 

dadanía facilitado por el desarrollo de competencias clave que contribuyan 

a su capital social, iii) el desarrollo de actitudes laborales que permitan a la 

persona obtener un trabajo decente en el mercado laboral en el marco del 

fortalecimiento de su capital humano (Comisión Europea - Dirección Gene- 

ral de Educación y Cultura, 2007). 

Es así que las competencias clave comprenden una “combinación de co- 

nocimientos, capacidades y actitudes adecuadas al contexto. Las compe- 

tencias clave son aquellas que todas las personas precisan para su realiza- 

ción y desarrollo personales, así como para la ciudadanía activa, la inclusión 

social y el empleo.” (Comisión Europea - Dirección General de Educación y 

Cultura, 2007, pág. 3). 

En el orden de ideas anterior, se establecen las siguientes ocho competen- 

cias clave: a) comunicación en la lengua materna; b) comunicación en len- 

guas extranjeras; c) competencia matemática y competencias básicas en 

ciencia y tecnología; d) competencia digital; e) aprender a aprender; f) com- 

petencias sociales y cívicas; g) sentido de la iniciativa y espíritu de empresa, 

h) conciencia y expresión culturales. 

Consecuentemente, la Comisión Europea (2007), define las competencias 

digitales: 
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La competencia digital entraña el uso seguro y crítico de las Tecnologías 

de la Sociedad de la Información (TSI) para el trabajo, el ocio y la comuni- 

cación. Se sustenta en las competencias básicas en materia de TIC: el uso 

de ordenadores para obtener, evaluar, almacenar, producir, presentar e inter- 

cambiar información, y comunicarse y participar en redes de colaboración a 

través de Internet (pág. 7). 

La mayoría de las competencias se entrecruzan dado que determinados 

aspectos esenciales en un ámbito soportan las competencias en otro. De 

esta forma competencias básicas fundamentales de la lengua, la lectura y 

la escritura, el cálculo y las TIC constituyen parte del fundamento esencial 

para el aprendizaje, mientras que todas las actividades de aprendizaje se 

sustentan en la capacidad de “aprender a aprender” (Comisión Europea - Di- 

rección General de Educación y Cultura, 2007). Es así como pese al acento 

del presente estudio en las competencias digitales clave no se puede pasar 

por alto el carácter transversal y complementario de cada una de las ocho 

competencias clave involucradas en el aprendizaje y puesta en práctica de 

dichas competencias digitales, así como su contextualización en los ámbi- 

tos generales del capital cultural, capital social y capital humano. 



Articulación Universidad – Empresa en la Economía del Conocimiento 

    140  

 

 

 
 

 

METODOLOGÍA. 5 
 

 

 

 

 

 

 

El presente estudio tuvo como objetivo indagar sobre las apropiaciones en 

TIC empresariales y la percepción que tiene un grupo de profesionales so- 

bre las competencias digitales clave del capital humano que contribuyen a 

la cualificación profesional, empleabilidad, competitividad y la innovación 

en un grupo de empresas / organizaciones del Valle del Cauca. 

De esta manera se pretendió aportar a la comprensión de fenómenos rela- 

cionados con la digitalización empresarial y las brechas de percepción entre 

los diferentes actores del ecosistema digital en términos de competencias 

clave requeridas por el capital humano que puedan aportar al mejoramiento 

de la productividad de la mano de obra y a la competitividad empresarial. 

El diseño metodológico del presente estudio presenta una estructura de al- 

cance cuantitativo, no experimental, transeccional, exploratorio-descriptivo. Se 

trata de un diseño de investigación no experimental dado la imposibili- dad 

de control y réplica de las variables a estudiar, de corte transversal toda vez 

que se obtendrá información en una toma única en el tiempo de la po- 

blación seleccionada la cual corresponde a trabajadores profesionales de 

empresas de la región del Valle del Cauca durante el segundo semestre del 

año 2019. 
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A su vez esta información tuvo alcances exploratorios-descriptivos, toda 

vez que son limitados los estudios que intentan establecer percepciones, 

usos y prácticas y competencias en TIC a nivel regional y de cara a los retos 

de la nueva economía y sociedad del conocimiento, que analicen el compor- 

tamiento de profesionales pertenecientes a empresas del departamento de 

Valle-Colombia. 

En cuanto a la recolección de datos cuantitativos se hizo mediante cuestio- 

narios de percepción los cuales indagarán asuntos referentes a niveles de 

tenencia y uso de TIC en las empresas, y percepción de formación actual y 

requerida en competencias digitales claves. Esta información se recolec- 

tó entre trabajadores profesionales del Valle del Cauca. Luego se cruzaron 

las categorías y datos y mediante estadística descriptiva para determinar 

el comportamiento y peso de las variables y categorías analizadas que se 

consideran relevantes para el estudio planteado. 

Participantes 

La población objetivo está compuesta por 472 trabajadores, cuyas caracte- 

rísticas fueron ser profesionales a nivel universitario y laborar en empresas 

del departamento del Valle del Cauca. Los actividades económicas aborda- 

das fueron: Logística / trasporte, Pública, Comercio, Servicios, Agroindus- 

tria, Manufactura. 

Métodos de recolección de la información 

En cuanto a los métodos de recolección de la información se utilizó una 

encuesta en donde se establecieron opciones cerradas en preguntas de tipo 

nominal sobre tenencia y usos de TIC en las empresas. Por otra parte, la 

encuesta empleó categorías de tipo ordinal en donde se establecieron 

preguntas sobre competencias de conocimiento digitales, competencias de 

destrezas digitales y competencias de actitudes digitales, percibidas según 

orden de importancia. 

Procedimiento 

En síntesis, el procedimiento utilizado en el estudio fue el siguiente. En pri- 

mer lugar se recolectaron las evidencias documentales en relación a la te- 
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mática abordada, la cual giró en torno a la revisión de la literatura sobre 

TIC, competitividad e innovación en las empresas colombianas. En cuanto 

a los referentes teóricos y conceptuales se abordaron los indicadores de 

competitividad, ciencia, tecnología e Innovación en Colombia y el Valle del 

Cauca, así como referentes conceptuales y teóricos sobre capital humano 

e innovación. Subsecuentemente se documentaron los rankings internacio- 

nales de competitividad, en especial en sus pilares que hacían énfasis sobre 

aspectos del capital humano y tecnológico. 

Para recolectar la información se recurrió a fuentes, tales como revistas es- 

pecializadas, fuentes de datos primarios suministrados por organizaciones 

como la OCDE, el DANE, el CPC, entre otros; y una base de datos propia fruto 

de la encuesta llevada a cabo para las empresas y sus empleados profesio- 

nales a nivel del Valle del Cauca. 

Por último, la información se procesó en la hoja cálculo Excel, mediante 

tablas y gráficos y se presentó en éste documento organizado, analizado y 

discutido, llegando a sus respectivas conclusiones. 

El análisis de la información se organizó, estructurándola de acuerdo a la ali- 

neación de los objetivos con las categorías de análisis planteados; a saber: 

a) Tenencia de TIC en empresas / Organizaciones del Valle del Cauca. 

b) Usos de TIC en las empresas / Organizaciones del Valle del Cauca. 

c) Percepciones sobre competencias digitales clave requeridas en las 

empresas y organizaciones de Palmira - Valle para el desempeño pro- 

fesional de los trabajadores (ver tablas anexos). 

Esto garantizó la consistencia y validez metodológica del estudio. 



Articulación Universidad – Empresa en la Economía del Conocimiento 

    143  

 

 

 
 

 

 

PRESENTACIÓN DE RESULTA- 

DOS 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La digitalización implica la adopción, acumulación y asimilación de conteni- 

dos y aplicaciones tecnológicas las cuales tienen un impacto positivo sobre 

el crecimiento económico. Al respecto Katz (2015), afirma que un aumento 

de 10 puntos en el Índice de Digitalización de los países se traduce en un 

incremento de 0,59% del PIB per cápita. En el mismo sentido, se comprue- 

ba que los procesos empresariales que involucran internet de banda ancha 

aumentan la productividad del capital humano en un promedio de 5% para 

el sector manufactura y de 10% para el sector servicios (Katz & Suter, 2009). 

Aspectos como los anteriores subrayan la importancia del estudio de las 

TIC, el capital humano y la economía digital, en las empresas y organizacio- 

nes del Valle del Cauca. 

El presente estudio partió del objetivo de indagar sobre las apropiaciones 

en TIC empresariales y la percepción que tiene un grupo de profesionales 

sobre las competencias digitales clave del capital humano que contribuyen 

a la cualificación profesional, empleabilidad, competitividad y la innovación 

en un grupo de empresas / organizaciones del Valle del Cauca. Las princi- 

pales categorías que estructuraron el estudio fueron: a) usos de TIC en las 

empresas / Organizaciones del Valle del Cauca. b) Tenencia de TIC en las 

empresas / organizaciones del Valle del Cauca. c) Percepciones sobre com- 

6 
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petencias digitales clave requeridas en las empresas / organizaciones del 

Valle del Cauca para el desempeño profesional de los trabajadores. 

A continuación se presentarán las características socio-empresariales de la 

muestra de empresas y organizaciones abordadas. 

 
 

6.1. Caracterización Socio-empresarial 

El Valle del Cauca se ubica en tercer lugar a nivel nacional por su contribu- 

ción al Producto Interno Bruto (PIB), por detrás de Bogotá y Antioquia. Al ver 

el PIB a precios corrientes para el 2018 (cifras provisionales), este equivale 

a 95031 miles de millones de pesos. Al sumar el PIB de Bogotá, Antioquia, 

Valle del Cauca, Santander y Cundinamarca, representa más del 50% del PIB 

nacional (DANE, 2018). De aquí se desprende la importancia de las empre- 

sas pertenecientes a estos departamentos y para el caso particular, las del 

Valle del Cauca. 

Según el DANE (2018), cuando se examinan las tasas de crecimiento al año 

2018 comparado con el año 2017, el PIB nacional se situó en 2,6%. Por en- 

cima del promedio nacional se encuentran Bogotá con un 3%; Antioquia con 

un 3,5% y Valle del Cauca con un 3,1%, lo que nuevamente subraya la impor- 

tancia del Valle y sus empresas en el contexto nacional. 

Visto como región pacifico11 destacaron al año 2018 las siguientes activi- 

dades como impulsoras del crecimiento: administración pública y defensa, 

educación y salud,12 comercio al por mayor y al por menor, transporte, aloja- 

miento y servicios de comida13 e industrias manufactureras (DANE, 2018). 

Este comportamiento económico de la región ayuda a explicar la composi- 

ción por actividades económicas de la muestra de empresas del presente 

estudio en la cual resaltan las actividades de servicios (42%), actividades 

en el sector público (21%), y actividades comerciales (19%) (ver gráfico 1). 

11 Cauca, Chocó, Nariño y Valle del Cauca. 
12 Administración pública y defensa; planes de seguridad social de afiliación obligatoria; educación; 
actividades de atención de la salud humana y de servicios sociales. 
13 Comercio al por mayor y al por menor; reparación de vehículos automotores y motocicletas; trans- 
porte y almacenamiento; alojamiento y servicios de comida. 
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Gráfico 1. 
Distribución de empresas por sector económico - 2019 

Fuente: Elaboración propia de los autores 

En cuanto a la distribución de la empresa según cargos se encontró que la 

mayoría de profesionales se agrupa en cargos de coordinación (22%); y téc- 

nicos (21%); y en menor porcentaje en cargos de dirección (13%); los cuales 

son vitales para la toma de decisiones en aspectos sobre competitividad e 

innovación empresarial, generándose así posibles falencias estratégicas en 

las áreas directivas de las empresas analizadas (ver gráfico 2). 

Gráfico 2. 
Distribución del personal según cargo – 2019 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: elaboración propia de los autores 
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En cuanto a la distribución de los trabajadores profesionales según el área 

en donde laboran en las respectivas empresas, el peso porcentual se agrupó 

en las labores administrativas (26%), o comercial / ventas (12%) y una baja 

proporción se ubica en áreas relacionadas con la I + D y el uso y apropia- 

ción intensivo de TIC. En este sentido áreas propicias a la innovación como 

tecnología (11%), o diseño (4%), tienen poca representación porcentual lo 

que no contribuye directamente al desarrollo de competencias tecnológicas 

del capital humano y en general a la competitividad empresarial. (Gráfico 3) 

Además, la concentración de actividades en labores administrativas son las 

más susceptibles de ser racionalizadas a través de innovaciones en proce- 

sos administrativos (reingeniería, ‘outsourcing’ etc.), por lo que se convier- 

ten en actividades susceptibles a experimentar desempleo tecnológico, de 

no capacitarse constantemente en TIC a los trabajadores. 

Gráfico 3. 
Distribución del personal según área organizacional - 2019 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia de los autores 

En general, la distribución salarial de la muestra de trabajadores en las em- 

presas se concentró en el rango de uno a dos salarios mínimos (45%), lo que 

es sintomático de baja productividad laboral, máxime si se tiene en cuenta 

que son trabajadores con formación profesional (ver gráfico 4). 
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Gráfico 4. 

Distribución salarial en la muestra de empresas - Valle del Cauca – 2019 

Fuente: Elaboración propia de los autores 

Colombia y la región enfrentan problemas estructurales de productividad 

económica, ya sea vista a través de la productividad laboral o la productivi- 

dad multifactorial. 

El crecimiento anual promedio de la productividad laboral en el país de 2005 

a 2012 fue de 0.15%, mientras que el PIB real creció a 4,73%. Aún en el últi- 

mo año, la variación de la productividad fue del 0,5%, mientras que la del PIB 

entre enero y septiembre de 2017 fue de 1,5%. Desde 1980, el crecimiento 

de la productividad ha sido nulo o negativo la mitad de los años, y solo ha 

tenido variaciones cercanas al 4% en 2004, 2006, y 2007 (Cámara de Comer- 

cio de Bogotá - MinTIC, 2018, pág. 17). 

La mayor digitalización contribuye al crecimiento de la productividad labo- 

ral, la productividad multifactorial, la transformación de las sociedades y sus 

economías en términos de ecosistemas digitales. Así lo demuestra un 

estudio para economías desarrolladas y en desarrollo de 67 países que rela- 

ciona las variables PIB, productividad y digitalización, el cual encuentra que 

un aumento del 1% en el índice de digitalización, genera un incremento de 

0,32% del PIB, del 0,26% en la productividad laboral, de 0,23% en la producti- 

vidad multifactorial y de 0,09% en la contribución de las TIC a la productivi- 

dad laboral (Cámara de Comercio de Bogotá - MinTIC, 2018). 
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Además, la distribución salarial vista a través de los niveles del cargo arro- 

jó que las remuneraciones mayores a seis salarios mínimos se concentra- 

ron en los cargos de dirección (17%) y supervisión (5%) (Ver gráfico 5). No 

obstante, debe tenerse en cuenta que porcentualmente esto equivale a un 

porcentaje del personal ocupado en cargos de dirección del 13% y cargos 

de supervisión del 9%; es decir, los salarios relativamente más altos en la 

muestra cobijan aproximadamente al 22% de los trabajadores profesiona- 

les (ver gráfico 2). Si se asocia la mayor asignación salarial con la produc- 

tividad laboral de los trabajadores se observa que la productividad laboral 

está sesgada hacia ciertos cargos y existen amplias brechas entre estos. Por 

ejemplo, el 63% de los cargos técnicos y el 57% de los cargos operati- vos 

se ubican en el rango entre uno y dos salarios mínimos; la suma de los cargos 

técnicos y operativos representa más de un tercio de la muestra de 

profesionales en las empresas estudiadas (ver gráfico 5). 

Gráfico 5. 
Distribución salarial según nivel del cargo - 2019 

Fuente: Elaboración propia de los autores 

En cuanto a la clasificación etaria el grueso de la población de profesionales 

se concentró en el rango 23 a 27 años, y 28 a 32 años, lo cual es indicativo 

de un recurso humano joven que puede alcanzar mayores niveles de capaci- 
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tación hacia el futuro, por lo que para ellos aplicarían estrategias de forma- 

ción continua en el puesto de trabajo (ver gráfico 6). 

Gráfico 6. 
Rangos de edad – 2019 

 
Fuente: Elaboración propia de los autores 

En cuanto a los niveles de formación académica de los trabajadores se par- 

tió desde la condición de profesionales universitarios en diferentes áreas 

del conocimiento de la muestra seleccionada. En cuanto a los niveles pos 

graduales alcanzados por los profesionales el nivel de especialización con 

un 21% es el que prima entre el total de trabajadores. A este nivel de forma- 

ción posgradual de especialización sobresalieron los trabajadores concen- 

trados en las empresas dedicadas a las actividades económicas de manu- 

factura (39%), logística / transporte (26%) y actividades del sector público 

(26%). Los niveles de formación de maestría son discretos y se concentran 

en trabajadores pertenecientes a las empresas que se desenvuelven en ac- 

tividades económicas de servicios (8%) y agroindustria (7%) (ver gráfico 7). 
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Gráfico 7. 
Niveles de educación según sector económico de las empresas del Valle del Cauca - 

2019 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia de los autores 
 

Al desagregar a los trabajadores por niveles de formación y cargo se encon- 

tró que los profesionales con especialización se concentran en su mayoría 

en las áreas de dirección (39%), coordinación (18%), y técnicas (18%). A su 

vez, la formación a nivel de maestría sobresalió discretamente en los car- 

gos de coordinación (8%) y dirección (8%). De esta manera las cifras mos- 

trarían coherencia entre los mayores niveles de formación según cargos los 

cuales se concentran en las áreas de dirección y coordinación. Sí se conta- 

bilizan los niveles de formación posgradual (especializaciones y maestrías), 

este mayor nivel de cualificación se concentra en los cargos de dirección 

donde el 47% de los profesionales presenta al menos uno de estos nive- 

les de formación y en los cargos de coordinación donde igualmente el 26% 

de los profesionales presenta al menos uno de estos niveles de formación 

(ver gráfico 8). No obstante, debe recordarse que los cargos mencionados 

corresponden porcentualmente en la dirección al 13% y la coordinación al 

22%, del total de trabajadores de las empresas (ver gráfico 2). En síntesis, la 
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mayor representatividad de los más altos niveles de formación posgradual 

correspondiéndose con los cargos de dirección y coordinación podrían re- 

flejar un potencial aprovechamiento los recursos TIC y economía digital en 

términos de direccionamientos de la gestión del conocimiento en las em- 

presas por parte de estos profesionales ubicados en áreas estratégicas de 

dirección y planeación. 

Gráfico 8. 
Niveles de educación según nivel del cargo en las empresas del Valle del Cauca - 2019 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia de los autores 

En cuanto al comportamiento de los profesionales visto por cortes etarias 

según nivel educativo, se encontró que el 37% de los trabajadores con eda- 

des entre 43 a 47 años y el 35% de los trabajadores en el rango de edad 48 

a 52 años alcanzan nivel de formación de especialización. Llaman la aten- 

ción los trabajadores entre 33 a 37 años cuyos porcentajes de formación a 

nivel de especialización (26%) y nivel de maestría (9%) son altos; además 

de tratarse de una población trabajadora relativamente joven la cual dentro 

de su ciclo de vida laboral puede acumular un mayor capital humano que 

incida directamente en la calidad de sus competencias digitales clave, así 

como en los procesos de innovación e I + D, la apropiación tecnológica y en 

la competitividad empresarial (ver gráfico 9). 
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Gráfico 9. 
Niveles de educación según edad en las empresas del Valle del Cauca - 2019 

Fuente: Elaboración propia de los autores 

Cuando se abordó en términos prospectivos las intencionalidades de for- 

mación posgradual de los profesionales se encontró un alto porcentaje de 

interés en las áreas de ciencias administrativas, contables y afines (51%); 

en contraste las áreas de formación en ingenierías (17%) presentan expec- 

tativas de formación futura discretas por parte de los profesionales aborda- 

dos (ver gráfico 10). Esta brecha en intencionalidades de formación consti- 

tuye un escenario poco alentador para el impulso desde la futura formación 

del capital humano de los procesos de I + D, innovación y crecimiento de la 

economía digital en las empresas y sus entornos en escenarios de globa- 

lización mundial. Esto, porque las carencias de capital humano calificado 

para afrontar el sector TIC, es un limitante en las oportunidades de incorpo- 

ración tecnológica, mejora de la productividad empresarial y el crecimiento 

económico (International Data Corporation, 2016). 
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Gráfico 10. 
Intereses de cualificación - 2019 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia de los autores 

El poco interés en la formación en áreas científicas y tecnológicas del capi- 

tal humano tiene un costo para la inserción de la economía colombiana en 

la sociedad globalizada de la información y el conocimiento. En este senti- 

do el IMD-WDCR, que mide el desempeño de Colombia entre 63 economías 

mundiales la ubica en el puesto 58 para el año 2019, perdiendo cinco pues- 

tos desde el año 2015, donde ocupaba el puesto 53. Al enfocarse el índice 

en el factor conocimiento, que hace énfasis en el capital humano, Colombia 

pierde posiciones desde el año 2015 (puesto 52) hasta el año 2019 (pues- 

to 57). El factor conocimiento comprende sub factores como talento que 

incluyen ítems como desempeño en pruebas PISA y habilidades digitales y 

tecnológicas, entre otras, y en el que Colombia se ubicaba en el puesto 53 

al año 2015, descendiendo al puesto 56 para el año 2019. También incluye 

el sub factor entrenamiento y educación que alberga ítems como entrena- 

miento en el lugar de trabajo o graduados en ciencias, entre otros, en el cual 

Colombia pierde posiciones al caer desde el puesto 42 en el año 2015, al 

puesto 49 en el año 2019. Por último, el sub factor concentración científi- 

ca que incluye ítems asociados a I + D, o patentes, entre otros, desciende 

desde el puesto 50 en el año 2015, al puesto 58 en el año 2019 (IMD World 

Competitiveness Center, 2019). 
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A continuación se presentarán los niveles de tenencia y usos de bienes TIC 

en la muestra de empresas seleccionadas para el Valle del Cauca. 

 
 

6.2. Tenencia de TIC en empresas / Organizaciones del 
Valle del Cauca 

La provisión de infraestructura digital y la conectividad a internet han me- 

jorado ostensiblemente en Colombia en los últimos años. Por ejemplo, en 

la última década la proporción de usuarios de internet se duplicó del 30% 

en 2009 a 64% en 2018 (CPC, 2019); también, se puede decir lo mismo en 

cuanto a la adopción de herramientas digitales básicas en las empresas 

que se han generalizado en su uso, dado que casi el 100% de las empresas 

a nivel nacional usan internet o computador. Existe un menor uso relativo de 

página o sitio web por parte de las empresas a nivel nacional comparadas 

con las empresas del Valle: las empresas comerciales las usan en un por- 

centaje del 57% y las industriales el 73%; no obstante, el 96% de las empre- 

sas del Valle usan página web (ver gráfico 11). 

Gráfico 11. 
Porcentaje de empresas que utilizaron computador, internet y página o sitio web. Valle 

versus nacional. 2018 - 2019 
 

Fuente: Elaboración de los autores con datos propios - 2019 y datos DANE – 2018. 
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En contraste a lo anterior, no se evidencia el mismo nivel de evolución en 

aspectos digitales más sofisticados que contribuya al desarrollo de las em- 

presas y los negocios, tanto para las empresas a nivel nacional como a nivel 

del Valle. En especial para el Valle, esto lo corrobora el IDC, donde el depar- 

tamento ocupa en el pilar Adopción TIC, el octavo lugar entre 33 departa- 

mentos y en especial, en el factor Emprendimiento digital-APPs, ocupa el 

lugar 15 entre los mismos 33 departamentos con una calificación de 2,15 

de 10 puntos posibles (CPC, 2019). 

Se percibe una brecha entre las empresas del Valle y las empresas a nivel 

nacional en aspectos relacionados con la provisión de bienes TIC al per- 

sonal según tipo de terminal, en donde porcentualmente las empresas del 

Valle se encuentran por debajo en cobertura en tres de los cuatro ítems se- 

ñalados (ver gráfico 12). 

Gráfico 12. 
Porcentaje de empresas que suministraron bienes tic a su personal según tipo de termi- 

nal. Valle versus nacional 2018 - 2019 

Fuente: Elaboración de los autores con datos propios - 2019 y datos DANE – 2018. 

De igual manera, se registra brecha negativa para las empresas del Valle en 

relación a las nacionales, en el porcentaje de utilización de aplicaciones o 

programas informáticos según forma de obtención, con una sola excepción, 

el ítem “desarrollo de aplicaciones propias” donde las empresas de Valle 

alcanzaron un 23%, superando el desempeño de las demás (ver gráfico 13). 
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Gráfico 13. 
Porcentaje de empresas que utilizaron aplicaciones o programas informáticos según 

forma de obtención. Valle versus nacional 2018 - 2019 
 

Fuente: Elaboración de los autores. 

 

 
6.3. Usos de TIC en las empresas / Organizaciones del 
Valle del Cauca 

La asimilación de tecnologías digitales que cristalice en los procesos pro- 

ductivos de las empresas colombianas es incipiente y presenta brechas, 

ya sea por regiones o tamaños de empresas y aún dentro de los mismos 

tipos de procesos tecnológicos subrayados. La penetración tecnológica 

es desigual en aspectos de infraestructura (Ciberseguridad, Computación 

en la nube), procesamiento (Internet de las cosas, Robótica, Impresión 3D, 

Realidad virtual), distribución (Big data, Inteligencia artificial, Blockchain). Al 

observar el Índice de adopción de Tecnologías Avanzadas por Estadio de la 

Cadena de Valor en Colombia, para el año 2017, se encuentran mejoras en 

temas de infraestructura y rezagos en las tecnologías que impactan proce- 

sos productivos. Aspectos relacionados con la infraestructura como ciber- 

seguridad cobijan al 67,2% de las grandes empresas, 37,1% de las Pyme; 

pero solo al 25,4% de las microempresas, reflejando las disparidades en 
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la penetración de tecnologías avanzadas por tamaño de empresa. A nivel 

nacional el avance en aspectos de ciberseguridad (26%) o computación en 

la nube (20%), contrasta con la débil penetración de tecnologías avanzadas 

como robótica o realidad virtual, las cuales sí acaso llegan al 1% (Cámara de 

Comercio de Bogotá - MinTIC, 2018). 

Se aprecia un grado de similitud en aspectos de penetración de las tecno- 

logías avanzadas entre las empresas a nivel del Valle y a nivel nacional. 

Por ejemplo, los aspectos de seguridad informática / seguridad antivirus, 

donde se ha avanzado en implementación a nivel nacional cobijaron al 61% 

de las empresas del Valle, y aspectos donde se presenta debilidad de imple- 

mentación tecnológica a nivel nacional en las empresas como producción, 

también presentan carencias a nivel de las empresas del Valle con un 33%, 

siendo así complementario el comportamiento a nivel tecnológico de las 

empresas de Valle y de la nación (ver gráfico 14). 

Gráfico 14. 

Tipos de software usados en las empresas del Valle - 2019 
 

Fuente: Elaboración de los autores. 
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6.4. Percepciones sobre competencias digitales 

Se parte de reconocer el papel fundamental del capital humano incorporado 

a los procesos de la nueva sociedad de la información y el conocimiento 

como eje de las transformaciones a todos los niveles; en especial, el refe- 

rido a la economía del conocimiento. Tal es la importancia de este factor 

que diferentes indicadores tecnológicos lo incorporan decididamente para 

evaluar los progresos que en materia de competitividad y productividad en 

entornos tecnológicos presentan las economías globalizadas de los países 

y regiones. Es así, que basado en las modificaciones en aspectos de la me- 

dición del capital humano del IGC, (llamado para el año 2018, el IGC 4.0) se 

modificaron subsecuentemente otros indicadores; por ejemplo, el Índice de 

Competitividad de las Ciudades (ICC 2019), y en Colombia el IDC, el cual 

refleja actualmente aspectos del capital humano como un factor esencial a 

ser evaluado. 

El nuevo factor, capital humano, se incluye en línea con la premisa del WEF 

de que la productividad es el determinante más importante del crecimiento 

económico y que, en esa medida, es clave contar con un recurso humano 

competitivo y que se adapte a los cambios que trae consigo la Cuarta Re- 

volución Industrial. Este factor agrupa los pilares salud, educación básica 

y media y educación superior y formación para el trabajo (CPC, 2019, pág. 

13). 

Si bien los cambios tecnológicos constituyen megatendencias que reflejan 

cambios estructurales profundos en el actual mundo globalizado, dichos 

cambios están mediados entre otros factores por las percepciones que 

sobre ellos se tenga por parte de los actores en sus respectivos entornos 

políticos, sociales y económicos involucrados y bajo la influencia de sus 

respectivos gobiernos. 

El cambio tecnológico ha traído una revolución de la producción, pero tam- 

bién ha afectado el empleo y ha generado nuevos riesgos asociados a la 

privacidad y el cibercrimen. La corrupción, sea percibida o real, el alto nivel 

de desempleo, la creciente desigualdad en el ingreso y la percepción de que 
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los sistemas educativos son obsoletos y no proporcionan igualdad de opor- 

tunidades, alimentan una creencia generalizada de que los gobiernos son 

incapaces de proteger los legítimos intereses de sus ciudadanos (OCDE, 

2018, pág. 48). 

Lo anterior conlleva a que la percepción sobre la efectividad de los gobier- 

nos al liderar procesos de cambio tecnológico a partir de programas y po- 

líticas públicas tienda a desenvolverse en un ambiente de desconfianza e 

incertidumbre entre los ciudadanos en general y empresarios en particular; 

esto es grave dado que gran parte de dichas políticas sobre CTI, I + D, siguen 

siendo impulsadas y son responsabilidad del sector público (OCDE, 2018). 

Más aun, en términos de percepción se encuentra el hecho del poco sentido 

de utilidad, el desconocimiento o la inseguridad que muchos de los empre- 

sarios y actores del sistema productivo en general le otorgan en diferentes 

niveles a las herramientas TIC y la digitalización económica como parte de 

su ejercicio empresarial, tal y como ya se ha documentado en el presente 

estudio a partir del estado del arte (Fedesarrollo, 2013), (Puentes, 2017), 

(Gutiérrez, 2015). Por razones como las anteriores, cobran relevancia los es- 

tudios que en términos de percepción apunten a dilucidar el “sentimiento”, 

expectativas e incertidumbres de los actores económicos y sociales me- 

diante índices multidimensionales que abarquen el espectro cuantitativo y 

cualitativo en términos de competitividad, innovación y en general de los 

ecosistemas digitales y la economía del conocimiento (Stiglitz, Sen, & Fi- 

toussi, 2009). 

En términos de competencias clave (conocimientos, destrezas y actitudes), 

para el desarrollo de un aprendizaje continuo a través de la vida y colocando 

el énfasis en aspectos de la formación en capital humano enfocados en la 

digitalización, se encontraron como principales aspectos percibidos como 

competencias clave aplicadas al campo profesional o empresarial de los 

empleados las siguientes. 

En la parte de competencias clave con énfasis en conocimientos digitales 

y percibido en el primer lugar de importancia por el 47% de los encuesta- 

dos, sobresale el ítem “comprensión de las principales aplicaciones de un 
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computador” (por ejemplo, procesamiento de datos, hojas de cálculo, bases 

de datos, almacenamiento y manejo de información, etc.) El segundo ítem 

en importancia con un 18% es “comprensión de las oportunidades de co- 

municación dadas por el uso de Internet” (por ejemplo, correo electrónico, 

videoconferencia y otras herramientas de la red, etc.) El tercer orden de im- 

portancia con un 11%, lo representa el ítem “comprensión del potencial de la 

tecnología en el apoyo a la creatividad e innovación, con el fin de conseguir 

una plenitud personal, inclusión social y aptitud para el empleo” (ver gráfico 

15). 

Gráfico 15. 
Indicadores básicos de competencias digitales 

 

Fuente: Elaboración de los autores. 

Los dos primeros ítems apuntan a la adopción de conocimientos en tecno- 

logías digitales maduras , las cuales equivalen a tecnologías básicas. El ter- 
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cer ítem en orden de importancia en adquisición de conocimientos apunta a 

un espectro más amplio de competencias digitales que involucran el desa- 

rrollo de las personas en términos de capital cultural, capital social y capital 

humano; este último aspecto enfatiza la formación continua para el trabajo 

y está acorde con los procesos de adquisición de por vida de competencias 

digitales en la actual sociedad de la información y el conocimiento. 

En cuanto a las competencias clave con énfasis en destrezas digitales los 

profesionales de las empresas seleccionadas dieron el primer lugar en or- 

den de importancia “habilidad para buscar, recoger y procesar (por ejemplo, 

crear, organizar, distinguir relevante de irrelevante, subjetiva de objetiva, real 

de virtual) información electrónica, datos y conceptos y usarlos de forma 

sistemática” (44%). En segundo lugar en orden de importancia manifestaron 

la “habilidad para usar recursos apropiados (presentaciones, gráficos, ta- 

blas, mapas) para producir, presentar o comprender información compleja, 

apoyándose en TIC” (21%). En tercer lugar en orden de importancia ubica- 

ron la “habilidad para usar la tecnología para apoyar el pensamiento crítico, 

la creatividad e innovación” (10%). Las primeras dos habilidades percibidas 

en orden de importancia apuntan al manejo de tecnologías maduras y el 

interés en la última competencia de habilidad hacia tecnologías avanzadas 

(ver gráfico 16). 
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Gráfico 16. 
Indicadores básicos de competencias digitales: destrezas digitales 

Fuente: Elaboración de los autores. 
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Por último, en la percepción sobre competencias clave con énfasis en acti- 

tudes digitales, resalta en primer orden de importancia por parte de los pro- 

fesionales “disposición para usar tecnología para trabajar de forma autóno- 

ma y en grupos; actitud crítica y reflexiva en la valoración de la información 

disponible” (47%); seguido en orden de importancia “actitud positiva y sen- 

sibilidad hacia un uso responsable y seguro de internet, incluyendo temas 

privados, grupales y corporativos” (26%); y en tercer lugar de importancia la 

“disposición para usar las matemáticas con el fin de resolver problemas en 

el día a día del trabajo y con apoyo en la tecnología disponible” (10%) (ver 

gráfico 17). Este tipo de competencias clave con énfasis en actitudes esta- 

ría más guiado al desarrollo del manejo de tecnologías digitales avanzadas 

propicias para el mejoramiento de la productividad y la innovación empre- 

sarial. 

Gráfico 17. 
Indicadores básicos de competencias digitales: actitudes digitales 

 

Fuente: Elaboración de los autores. 



Articulación Universidad – Empresa en la Economía del Conocimiento 

    164  

 

 

 

El desarrollo de competencias digitales del capital humano debe evolucio- 

nar desde sus componentes básicos hacia competencias digitales que ge- 

neren un mayor valor agregado. Estudios indican que en Latinoamérica la 

brecha entre demanda y oferta de profesionales con competencias digita- 

les básicas (por ejemplo, redes inalámbricas y comunicaciones), alcanza el 

45% de déficit y si se trata de competencias digitales de mayor complejidad 

(por ejemplo, video, datos en la nube, ciberseguridad, big data y desarrollo 

de software) el déficit alcanzaría el 55%, para el sector TIC (International 

Data Corporation, 2016). Visto en términos prospectivos para Colombia la 

brecha de talento digital podría alcanzar a nivel profesional universitario la 

cifra de 161 mil profesionales al 2025 de mantenerse las condiciones pre- 

vistas de oferta y demanda (Fedesoft, 2015). 
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La digitalización económica y empresarial contribuye al desarrollo socioe- 

conómico, el aumento de la productividad laboral y la mejora de la estructu- 

ra económica y social, resultando esto en incrementos de la competitividad 

e innovación a nivel de empresas y sus entornos regionales. Esto es cierto 

para el aumento de la productividad del factor trabajo y para la productividad 

multifactorial en general visto en economías desarrolladas y emergentes 

(Cámara de Comercio de Bogotá - MinTIC, 2018). A su vez, está comproba- 

do que la implementación de tecnologías digitales maduras a nivel empre- 

sarial aumentan el rendimiento en los diferentes sectores económicos (Katz 

& Suter, 2009). Además, organizaciones como el WEF reconocen que estos 

procesos de desarrollo basados en la economía digital tienen como bastión 

fundamental al capital humano para asimilar los cambios que trae consigo 

la cuarta revolución industrial (CPC, 2019). 

No obstante, las dinámicas de convergencia en tecnologías digitales ma- 

duras a nivel de regiones y empresas colombianas en los últimos años, se 

parte de reconocer que existen brechas digitales a varios niveles de la so- 

ciedad y economía colombiana que cristalizan en procesos de desigualdad; 

reflejándose en baja productividad y capacidad innovadora empresarial. La 

brecha tecnológica entre la gran empresa y la Mipyme es todavía alta y la 

7 
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brecha entre la apropiación y uso de tecnologías digitales maduras y tec- 

nologías digitales avanzadas es aún más amplia (Cámara de Comercio de 

Bogotá - MinTIC, 2018). Las empresas vallecaucanas y sus trabajadores, 

abordados en el presente estudio no son exentos a las condiciones prece- 

dentes planteadas; máxime si se tiene en cuenta que los estudios sobre 

producción, productividad, formalización empresarial, entre otros tópicos a 

nivel de Mipyme son escasos en la región del Valle del Cauca (Rengifo, Sán- 

chez, Martínez, & Amú, 2018). 

Un posible factor de riesgo para la productividad profesional, la competi- 

tividad y la innovación empresarial y organizacional, lo constituye el área 

donde laboran los profesionales, concentrándose en labores administrati- 

vas, comerciales o de ventas y no en aquellas relacionadas directamente 

con tecnología o diseño. Quizás sea sintomático de esta baja productividad 

el promedio de escala salarial el cual gira entre uno y dos salarios míni- 

mos para el 45% de los profesionales-sí tomamos el salario como señal 

de productividad laboral. En contraste, factores potencialmente positivos lo 

constituyen el grado de concentración etaria de los profesionales entre 23 a 

32 años, lo que deja un amplio trecho de trayectoria laboral futura propicio 

para programas de formación continua en el trabajo con énfasis en compe- 

tencias digitales, además de la concentración en los cargos de dirección de 

dichos profesionales, lo que se prestaría para generar estrategias desde los 

campos directivos de inserción de las empresas en la economía digital. 

Sin embargo, preocupa a futuro la baja disposición de los trabajadores ha- 

cia la formación posgradual en áreas científicas o ingenieriles, lo que dificul- 

taría su empleabilidad futura, el aumento en productividad e innovación en 

sus organizaciones, así como la asimilación de la economía digital por parte 

de las empresas y la inserción de la región vallecaucana en la economía del 

conocimiento (International Data Corporation, 2016). Especialmente para 

los jóvenes profesionales identificados en este estudio, el deslinde en la 

correcta identificación de competencias a desarrollar generaría riesgos de 

exclusión e incertidumbre laboral hacia el futuro, toda vez que las compe- 

tencias laborales son requerimientos dinámicos del mercado y la sociedad 
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que “exigen permanente reactualización de su cartera de competencias” 

(Orejuela, Bermúdez, Urrea, & Delgado, 2013, pág. 31). 

Como ya se ha mencionado, la asimilación de TIC avanzadas es deficitario 

en Colombia y en el Valle, dificultando los procesos de productividad, com- 

petitividad e innovación socio-empresariales. El departamento ocupa en el 

pilar Adopción TIC, el octavo lugar entre 33 departamentos. En el factor em- 

prendimiento digital-APPs, ocupa el lugar 15 entre 33 departamentos (CPC, 

2019); además, los datos de este estudio arrojan menores provisiones de 

bienes TIC en el Valle comparativamente con las empresas a nivel nacional 

según tipo de terminal. También existe brecha para las empresas del Valle, 

en el porcentaje de utilización de aplicaciones o programas informáticos 

según forma de obtención, con una sola excepción, el ítem “desarrollo de 

aplicaciones propias”. 

Entrando al campo de las percepciones de los profesionales en competen- 

cias digitales clave; se parte de reconocer el papel subjetivo de los actores 

empresariales que puede distorsionar por ignorancia, desconfianza o prejui- 

cios los potenciales efectos benéficos de la economía digital. Esto genera 

distorsiones en un amplio espectro del campo social; por ejemplo, en la baja 

utilidad que le asignan a las TIC los empresarios, en el desconocimiento de 

los beneficios de empleabilidad, productividad e innovación que las com- 

petencias digitales clave le generan a la mano de obra (Fedesarrollo, 2013), 

(Puentes, 2017), (Gutiérrez, 2015); o en la necesidad de políticas públicas 

de calidad en el sector TIC, dirigidas a la capacitación de la mano de obra y 

a las empresas e impulsadas por los gobiernos (OCDE, 2018). Lo anterior, 

revela la relevancia de la elaboración de indicadores y estudios de percep- 

ción en el campo TIC que interpreten el pulso y sentimiento de los agentes 

económicos, los cuales tienden a tomar decisiones empresariales bajo in- 

formación imperfecta (Stiglitz, Sen, & Fitoussi, 2009). 

Sobre la percepción de los profesionales sobre competencias digitales cla- 

ve para incrementar los potenciales del capital humano, así como la produc- 

tividad, innovación y competitividad empresarial, resaltaron en los compo- 

nentes de competencias por conocimiento y competencias por destrezas, 
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mayoritariamente la adopción de conocimientos y destrezas en tecnologías 

digitales maduras, equivalentes a tecnologías básicas. En cuanto al compo- 

nente evaluado de competencias según actitudes, primaron las valoraciones 

que privilegiaban el uso de tecnologías digitales avanzadas. Esto mostraría, 

un cierto nivel de rezago hacia el desarrollo de competencias tecnológicas 

avanzadas del capital humano en las competencias por conocimientos y 

competencias por destrezas; y en cuanto a las competencias por actitud, un 

componente de potencial desarrollo de tecnologías avanzadas del capital 

humano a ser aprovechado. 

Como parte de las recomendaciones, la región pacífica y en especial el Valle 

del Cauca, objeto del presente estudio, debería apuntar a la creación de eco- 

sistemas digitales dirigidos a la apropiación y uso de tecnologías digitales 

avanzadas de cara a la inserción en la economía del conocimiento de sus 

empresas, capital humano y sociedad en general. Las alianzas público-pri- 

vadas; empresa-empresa; y empresa y demás actores del ecosistema digi- 

tal; apuntarían a incrementar y solidificar el tejido tecnológico de cara a la 

cuarta revolución industrial. 

A nivel de empresa reconocer que la incorporación de tecnologías digitales 

avanzadas debe formar parte del ‘core’ de la organización integrando todos 

los procesos en el marco de una cultura digital organizacional. Además, 

se debe fortalecer la formación del capital humano en un amplio espectro 

de temas tecnológicos que abarquen más allá del conocimiento técnico, 

la capacitación reorganización y reestructuración de los procesos empre- 

sariales-organizacionales y de gestión tecnológica del cambio, entre otros 

tópicos. 

Dada la amplia brecha en el uso de tecnologías digitales avanzadas entre 

la Mipyme y la gran empresa, se recomienda enfocarse en el desarrollo de 

capacidades de gestión tecnológica digital avanzada a estas empresas. 

En relación a los temas de percepción tecnológica, generar estrategias de 

concientización entre los actores del ecosistema digital sobre la importan- 

cia de prepararse para los retos de la cuarta revolución industrial como tra- 
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bajadores, empresas y región. Dado que aparentemente se tiende hacia el 

punto de saturación en tecnologías digitales maduras en el país, el reto aho- 

ra lo constituye la apropiación y uso competitivo de las nuevas tecnologías 

y sobre estos aspectos la percepción de los actores es incipiente a todos 

los niveles, induciendo fallos de mercado que se traducen en retraso tecno- 

lógico. 

Por último, se recomienda proseguir la línea de estudios sobre capital hu- 

mano y economía del conocimiento, adentrándose en aspectos sobre la 

percepción sobre el cambio técnico y la innovación de los actores del eco- 

sistema digital. 
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ANEXOS 9 

Anexo 1. 
Síntesis propuesta de investigación: competencias digitales clave en un grupo de profesionales del Valle del Cauca 

 
 

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS MARCO DE 
REFERENCIAS 
CO NCE P TU A -  
LES 

MÉTODO 

    Tipo de 

Estudio 
Sujetos Instrumento P ro ced i  - 

miento 

C O M P E  - 
T E N C I A S  
DIGITALES 
CLAVE EN 
UN GRUPO 
DE PROFE- 
SIONALES 
DEL VALLE 

DEL CAU- 
CA 

¿Qué   tipo   de 
c o m p e t e n c i a s 
digitales clave 

posee y percibe 
como importan- 
tes para la inser- 

ción en la eco- 
nomía digital un 
grupo de profe- 

sionales del Valle 
del Cauca? 

Objetivo General:      



Articulación Universidad – Empresa en la Economía del Conocimiento 

    179  

 

 

  Indagar sobre las apro- 
piaciones en TIC empre- 

sariales y la percepción 
que tiene un grupo de 
profesionales sobre las 
competencias digitales 
clave del capital huma- 
no que contribuyen, a la 
cualificación profesional, 
empleabilidad, compe- 
titividad y la innovación 
en un grupo de empre- 
sas / organizaciones del 
Valle del Cauca. 

Antec e dent es :  

falencias del ca- 
pital humano en 
la economía del 
conocimiento 

Cuantita- 

tivo, Des- 
cript ivo;  
Transver- 
sal; Es- 

tudio de 
Caso. 

La población objeti- 

vo está compuesta 

por 472 trabajadores, 
cuyas características 
fueron ser profesiona- 

les a nivel universitario 
y laborar en empresas 
del departamento del 

Valle del Cauca. Los 
actividades económi- 
cas abordadas fueron: 

Logística / trasporte, 
Pública, Comercio, 
Servicios, Agroindus- 

tria, Manufactura. 

Encuesta cerrada Fase I: 

Contextua- 
l i z a c i ó n .  
Fase  II: 

T r a b a j o  
de campo. 
Fase  III: 
Análisis y 

discusión 
de los re- 
sultados 

  Objetivos Específicos:    Categorías:  

  Caracterizar el nivel de 

tenencia y uso de TIC de 
un grupo de empresas / 

organizaciones en el Va- 
lle del Cauca. 

Competencias di- 
gitales clave en la 
economía digital 

  1. Tenencia de TIC 
en empresas / Or- 
ganizaciones del 

Valle del Cauca 

 

   TIC, competitivi- 

dad e innovación 
en las empresas 
colombianas. 

  2. Usos de TIC en 

las empresas / Or- 
ganizaciones del 
Valle del Cauca 
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  Indagar sobre la per- 

cepción que tienen los 

profesionales sobre las 
competencias digitales 
clave del capital huma- 

no que requieren ellos 
y sus organizaciones 
y que contribuyen a la 

cualificación profesional, 
al empleo, la competiti- 
vidad y la innovación en 

un grupo de empresas 
del Valle del Cauca. 

     

   Entorno regional, 
nacional y local 
de los indicado- 
res de competi- 
tividad, ciencia 
tecnología e in- 
novación en la 
economía del co- 
nocimiento. 

  3. Percepciones 
sobre competen- 

cias digitales clave 
requeridas en las 
empresas y orga- 

nizaciones de Pal- 
mira - Valle para 
el desempeño 

profesional de los 
trabajadores 
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Anexo 2. 

Estructura instrumento: competencias digitales clave en un grupo de profesionales del Valle del Cauca 

OBJETIVO 
ESPECÍFICO 

CATEGORÍA 
DE RASTREO 
DE LA INFOR- 

MACIÓN 

SUBCATE- 
GORÍAS 

VARIABLES PREGUNTAS 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Establecer 
la tenencia 
de TIC en 
empresas / 
Organizacio- 
nes del Valle 

del Cauca 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tenencia de 
TIC en empre- 

sas / Orga- 
nizaciones 

del Valle del 
Cauca 

T e n e n c i a  
para el uso 
en la Em- 
presa / Or- 
ganización 

 

Tipo de 
equipos em- 
pleados 

 

Ob tenc ió n  
aplicaciones 
o progra- 
mas em- 
pleados 

 

Número de 
equipos su- 
ministrados 
empleados 

Computador (1), Inter- 
net, Página o Sitio Web 

(2) 

¿Cuáles de estas tecnologías se usa en la 
empresa / organización? 

Computador de escrito- 

rio, Computador portá- 

til, Smartphone, Table- 
ta, PDA - DMC (3) 

 
¿Cuáles de estas tecnologías le suministró 
la empresa / organización a su personal? 

Compraron aplicaciones 

para uso exclusivo, Al- 
quilaron aplicaciones, 
Descargaron gratuita- 

mente aplicaciones, De- 
sarrollaron o diseñaron 
aplicaciones 

 
 
¿De qué formas obtuvieron programas o 
aplicaciones para su empresa / organiza- 
ción? 

 
Computador de escrito- 
rio, Computador portá- 
til, Smartphone, Table- 
ta, PDA - DMC 

 
¿Cuántos de estos bienes TIC han sido su- 
ministrados por la empresa / organización 
al personal (responde sólo el dueño / admi- 
nistrador)? 

  
No se necesita, Es muy 
costoso, No sabe Usarlo 

¿Cuál es la razón principal para que la em- 

presa / organización no posea computador 
de escritorio, computador portátil, ni otros 

bienes TIC (responde sólo el dueño / admi- 
nistrador, en caso de no tenerlos)? 

 
Razones no 
tenencia TIC 

No se necesita, Es muy 

costoso, No sabe Usar- 
lo, No tiene dispositivo 
para conectarse 

¿Cuál es la razón principal para que la em- 

presa / organización no tenga acceso a in- 
ternet (responde sólo el dueño / adminis- 
trador, en caso de no tenerlos)? 



Articulación Universidad – Empresa en la Economía del Conocimiento 

    182  

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Describir los 
usos de TIC 

en las empre- 
sas / Orga- 
nizaciones 

del Valle del 
Cauca 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Usos de TIC 
en las empre- 

sas / Orga- 
nizaciones 

del Valle del 
Cauca 

N ú m e r o 

computado- 

res usados 
por emplea- 
dos 

 
Número Empleados 
usan Computador 

¿Qué cantidad del personal de la empresa 

/ organización requiere usar computador 
para la realización de su trabajo (responde 
sólo el dueño / administrador)? 

N ú m e r o 

empleados  
usan inter- 

net 

 
Número Empleados 
usan Internet 

¿Qué cantidad del personal de la empresa / 

organización requiere usar internet para la 
realización de su trabajo (responde sólo el 

dueño / administrador)? 

 
 
 
 
 
 

Actividades 
re a l i z a das  
por las em- 
presa / or- 
ganización 
a través de 

Internet 

Gestión virtual de aten- 

ción al cliente por inter- 
net (Correo electrónico, 

servicio al cliente, re- 
cibir - hacer pedidos, 
llamadas o video con- 

ferencias), Búsqueda de 
información, Banca 
electrónica, Transac- 

ciones con organismos 
del gobierno, Uso de 
aplicaciones (4), Capa- 

citación de personal, 
Contratación laboral in- 
terna o externa, Entrega 

de productos en for- 
ma digitalizada, Ventas a 
través de comercio 

electrónico, Compras a 
través de comercio 
electrónico, Uso intra- 

net empresarial. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

¿Para cuáles de las siguientes actividades 
uso la empresa / organización internet? 

Usos Sof- 

tware en la 

O r g a n i z a  - 
ción 

Contable, Producción, 

Procesos de Servi- cio, 
Gestión del Cliente 
(CRM), Seguridad. 

¿Cuáles de los siguientes software usa en 

la organización? 
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Indagar las 

percepciones 
sobre com- 

petencias di- 
gitales clave 
requeridas en 
las empresas 
y organiza- 
ciones de 
Palmira - 

Valle para el 
desempeño 
profesional 
de los traba- 

jadores 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Percepciones 
sobre com- 

petencias di- 
gitales clave 
requeridas en 
las empresas 
y organiza- 
ciones de 
Palmira - 

Valle para el 
desempeño 
profesional 
de los traba- 

jadores 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Percepción 
Conoci- 
mientos 
Digitales 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1ro. ; 

 

2do. ; 

 

3ro. 

Enumere según orden de importancia para 

Usted, cuales considera los tres (3) princi- 

pales tipos de conocimientos digitales apli- 
cados a su campo profesional o empresa- 
rial / organizacional (Responda de acuerdo 

al rol como sea entrevistado: Propietario / 
Administrador o Empleado Profesional): 

Comprensión de las principales aplicacio- 

nes de un computador (por ejemplo, proce- 
samiento de datos, hojas de cálculo, bases 
de datos, almacenamiento y manejo de in- 

formación, etc…). 

Comprensión de las oportunidades de co- 

municación dadas por el uso de internet 
(por ejemplo, correo electrónico, videocon- 

ferencia y otras herramientas de la red, etc.) 

Comprensión del potencial de la tecnolo- 

gía en el apoyo a la creatividad e innova- 

ción, con el fin de conseguir una plenitud 
personal, inclusión social y aptitud para el 
empleo. 

Comprensión de la necesidad de salvaguar- 

dar la información disponible de la empre- 
sa y conciencia de la necesidad de respetar 

principios éticos en el uso de la tecnología. 

Conocimiento del idioma inglés escrito y 

hablado, así como de literatura especializa- 
da relacionada con su profesión. 

Conocimiento y uso de las matemáticas 

aplicadas a un campo profesional y gestio- 
nables mediante herramientas tecnológicas. 

Conocimiento de principios básicos del 

medio ambiente, de la tecnología y de pro- 
ductos y procesos tecnológicos aplicados 
al campo profesional específico. 

¿Otro tipo de conocimientos? ¿Cuáles? 

  Percepción 

D e s t r e z a s  
Digitales 

1ro.; 2do. ; 3ro. Enumere según orden de importancia para 

Usted, cuales considera los tres (3) princi- 

pales tipos de destrezas digitales aplicados 
a su campo profesional o empresarial / or- 
ganizacional (Responda de acuerdo al rol 

como sea entrevistado: Propietario / Admi- 
nistrador o Empleado Profesional): 
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    Habilidad para buscar, recoger y procesar 

(por ejemplo, crear, organizar, distinguir 

relevante de irrelevante, subjetiva de objeti- 
va, real de virtual) información electrónica, 
datos y conceptos y usarlos de forma sis- 

temática 

    Habilidad para usar recursos apropiados 

(presentaciones, gráficos, tablas, mapas) 

para producir, presentar o comprender in- 
formación compleja, apoyándose en TIC. 

    Habilidad para acceder y buscar en una pá- 
gina web y para usar servicios del Inter- 

net tales como foros de discusión y correo 
electrónico. 

    Habilidad para usar la Tecnología para apo- 

yar el pensamiento crítico, la creatividad e 
innovación. 

    Uso apropiado de recursos (por ejemplo, 

apuntes, diagramas, mapas) para compren- 
der o producir textos hablados o escritos 
(por ejemplo, conversaciones, instruccio- 

nes, entrevistas, discursos), en el campo 
profesional respectivo y en el idioma inglés, 
mediante el uso de TIC. 

    Habilidad para usar ayudas y herramientas 

matemáticas, incluyendo el uso de la infor- 
mática. 

    Habilidad para manipular y usar herramien- 

tas y maquinaria tecnológica, así como da- 
tos científicos y perspicacia para alcanzar 
una meta y llegar a una conclusión en un 

campo profesional específico. 

    ¿Otro tipo de destrezas? ¿Cuáles? 

  Percepción 

A c t i t u d e s  
Digitales 

1ro.; 2do. ; 3ro. Enumere según orden de importancia para 

Usted, cuales considera los tres (3) princi- 

pales tipos de actitudes digitales aplicados 
a su campo profesional o empresarial / or- 
ganizacional (Responda de acuerdo al rol 

como sea entrevistado: Propietario / Admi- 
nistrador o Empleado Profesional): 
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    Disposición para usar tecnología para tra- 

bajar de forma autónoma y en grupos; acti- 

tud crítica y reflexiva en la valoración de la 
información disponible. 

    Actitud positiva y sensibilidad hacia un uso 

responsable y seguro de internet, incluyen- 
do temas privados, grupales y corporativos. 

    Interés y curiosidad por el aprendizaje de 
lenguas extranjeras. 

    Disposición para usar las matemáticas con 

el fin de resolver problemas en el día a día 
del trabajo y con apoyo en la tecnología 

disponible. 

    Disposición para adquirir conocimientos 

científicos e interés por la ciencia y por ca- 

rreras científicas o tecnológicas. 

    ¿Otro tipo de actitudes? ¿Cuáles? 

(1) Comprende los computadores de mesa, portátil o de mano (por ejemplo, un asistente personal digital), un  

minicomputador o una unidad central. Incluye computadores personales (PC), laptops/notebooks, servidores y  
terminales inteligentes. 

(2) Incluye también la presencia en el sitio web de otra entidad, siempre y cuando tenga dominio sustancial sobre 

el contenido. 

Por ejemplo, redes sociales, etc. 

(3) PDA (Personal Digital Assistan) - DMC (Dispositivos Móviles de Captura). 

(4) El uso de aplicaciones se refiere a la utilización de programas informáticos para el desarrollo de las actividades 

de la empresa / organización, descargados en la web y/o instalados en computadores o dispositivos móviles como 
smartphones y tabletas. 

Definiciones operacionales: 

TIC: Conjunto de técnicas y equipos informáticos que permiten comunicarse a distancia por vía electrónica. 

COMPETENCIAS CLAVE: Representan un paquete multifuncional y transferible de conocimientos, destrezas y actitu- 

des que todos los individuos necesitan para su realización y desarrollo personal, inclusión y empleo. Éstas deberían 
haber sido desarrolladas para el final de la enseñanza o formación obligatoria, y deberían actuar como la base para 
un posterior aprendizaje y como parte de un aprendizaje a lo largo de la vida. 

COMPETENCIA DIGITAL: Implica el uso confiado y crítico de las Tecnologías de la Sociedad de la Información para 

el trabajo, ocio y comunicación. 
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Anexo 3. 

Protocolo encuesta competencias digitales clave en un grupo de profesionales del Valle 

del Cauca 
 

Datos de Identificación Sociodemográficos & Sociolaborales: 

Nombre: 

Edad: 

Sexo: 

Estrato: 

Estado Civil: 

Tipo de Vivienda: 

Niveles de formación académica: 

Tipo carrera: Profesional ( ) Diplomado ( 

Maestría ( ) Doctorado (  ) 

Nombre de la Carrera: 

¿Dependencia / Área para la que labora? 

¿Nivel del cargo actual? 

¿Cargo actual? 

Salario actual: $ 

Nombre empresa: 

Rama / actividad empresa: 

Sector empresa: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Especialización ( 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
) 

A. Tenencia de TIC en las empresas y organizaciones de Palmira - 

Valle 

(Responda de acuerdo al rol como sea entrevistado: Propietario / Ad- 

ministrador ó Empleado Profesional). 

 

Respuestas 

A.1 ¿Cuáles de estas tecnologías se usa en la empresa / organización? 

1. Computador 

2. Internet 

3. Página o Sitio Web 

 
( ) 

( ) 

( ) 
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A.2 ¿Cuáles de estas tecnologías le suministró la empresa / organización 

a su personal? 

1. Computador de escritorio 

2. Computador portátil 

3. Smartphone 

4. Tableta, PDA – DMC 

 

 
( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

A.3 ¿De qué formas obtuvieron programas o aplicaciones para su em- 

presa / organización? 

1. Compraron aplicaciones para uso exclusivo 

2. Alquilaron aplicaciones 

3. Descargaron gratuitamente aplicaciones 

4. Desarrollaron o diseñaron aplicaciones 

 

 
( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

A.4 ¿Cuántos de estos bienes TIC han sido suministrados por la empre- 

sa / organización al personal (responde sólo el dueño / administrador)? 

1. Número de Computadores de escritorio 

2. Número de Computadores portátiles 

3. Número Smartphone 

4. Número de Tabletas, PDA – DMC 

 

 
( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

A.5 ¿Cuál es la razón principal para que la empresa / organización no 

posea computador de escritorio, computador portátil, ni otros bienes 

TIC (responde sólo el dueño / administrador, en caso de no tenerlos)? 

1. No se necesita 

2. Es muy costoso 

3. No sabe usarlo 

 
 

 
( ) 

( ) 

( ) 

A.6 ¿Cuál es la razón principal para que la empresa / organización no 

tenga acceso a internet (responde sólo el dueño / administrador, en caso 

de no tenerlos)? 

1. No se necesita 

2. Es muy costoso 

3. No sabe usarlo 

4. No tiene dispositivo para conectarse 

 
 

 
( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

B. Usos de TIC en las empresas y organizaciones de Palmira - Valle 

(Responda de acuerdo al rol como sea entrevistado: Propietario / Admi- 

nistrador ó Empleado Profesional). 

 

B.1 ¿Qué cantidad del personal de la empresa / organización requiere 

usar computador para la realización de su trabajo (responde sólo el 

dueño / administrador)? 

No. Empleados: 

 
 

 
( ) 
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B.2 ¿Qué cantidad del personal de la empresa / organización requiere 

usar internet para la realización de su trabajo (responde sólo el dueño / 

administrador)? 

No. Empleados: 

 
 

 
( ) 

B.3 ¿Para cuáles de las siguientes actividades uso la empresa / organi-  
 
 

 
( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

zación internet? 

1. Gestión virtual de atención al cliente por internet (Correo electrónico, 

servicio al cliente, recibir - hacer pedidos, llamadas o video conferen- 

cias). 

2. Búsqueda de información 

3. Banca electrónica 

4. Transacciones con organismos del gobierno 

5. Uso de aplicaciones 

6. Capacitación de personal 

7. Contratación laboral interna o externa 

8. Entrega de productos en forma digitalizada 

9. Ventas / Compras a través de comercio electrónico 

10. Compras a través de comercio electrónico 

11. Uso de intranet empresarial 

B.4 ¿Cuáles de los siguientes software usa en la organización? 
( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

1. Contable 

2. Producción 

3. Para procesos de servicio 

4. Para gestión del cliente (CRM) 

5. De seguridad 

6. Otro, cuál    
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C. Percepción Conocimientos Digitales 

C.1 Enumere según orden de importancia para Usted, cuales conside- ra 

son los tres (3) principales tipos de conocimientos digitales aplica- dos 

a su campo profesional o empresarial / organizacional (Responda de 

acuerdo al rol como sea entrevistado: Propietario / Administrador o 

Empleado Profesional): 

1. Comprensión de las principales aplicaciones de un computador (por  

ejemplo, procesamiento de datos, hojas de cálculo, bases de datos, al- 

macenamiento y manejo de información, etc…). 

2. Comprensión de las oportunidades de comunicación dadas por el uso 

de internet (por ejemplo, correo electrónico, videoconferencia y otras 

herramientas de la red, etc…). 

3. Comprensión del potencial de la tecnología en el apoyo a la creativi- 

dad e innovación, con el fin de conseguir una plenitud personal, inclu- 

sión social y aptitud para el empleo. 

4. Comprensión de la necesidad de salvaguardar la información dispo- 

nible de la empresa y conciencia de la necesidad de respetar principios 

éticos en el uso de la tecnología. 

5. Conocimiento del idioma inglés escrito y hablado, así como de litera- 

tura especializada relacionada con su profesión en idioma inglés. 

6. Conocimiento y uso de las matemáticas aplicadas a un campo profe- 

sional y gestionables mediante herramientas tecnológicas. 

7. Conocimiento de principios básicos del medio ambiente, de la tec- 

nología y de productos y procesos tecnológicos aplicados al campo 

profesional específico. 

8. ¿Otro tipo de conocimientos? ¿Cuáles? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1ro.; 2do.; 3ro. 

D. Percepción Destrezas Digitales  

D.1 Enumere según orden de importancia para Usted, cuales conside- ra 

son los tres (3) principales tipos de destrezas digitales aplicados a 

su campo profesional o empresarial / organizacional (Responda de 

acuerdo al rol como sea entrevistado: Propietario / Administrador o 

Empleado Profesional): 

 



Articulación Universidad – Empresa en la Economía del Conocimiento 

    190  

 

 

 

1. Habilidad para buscar, recoger y procesar (por ejemplo, crear, orga- 

nizar, distinguir relevante de irrelevante, subjetiva de objetiva, real de 

virtual) información electrónica, datos y conceptos y usarlos de forma 

sistemática 

2. Habilidad para usar recursos apropiados (presentaciones, gráficos, 

tablas, mapas) para producir, presentar o comprender información com- 

pleja, apoyándose en TIC. 

3. Habilidad para acceder y buscar en una página web y para usar ser- 

vicios del Internet tales como foros de discusión y correo electrónico. 

4. Habilidad para usar la tecnología para apoyar el pensamiento crítico, 

la creatividad e innovación. 

5. Uso apropiado de recursos (por ejemplo, apuntes, diagramas, mapas) 

para comprender o producir textos hablados o escritos (por ejemplo, 

conversaciones, instrucciones, entrevistas, discursos), en el campo pro- 

fesional respectivo y en el idioma inglés, mediante el uso de TIC. 

6. Habilidad para usar ayudas y herramientas matemáticas, incluyendo 

el uso de la informática. 

7. Habilidad para manipular y usar herramientas y maquinaria tecnoló- 

gica, así como datos científicos y perspicacia para alcanzar una meta y 

llegar a una conclusión en un campo profesional específico. 

8. ¿Otro tipo de destrezas? ¿Cuáles? 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
1ro.; 2do.; 3ro. 

E. Percepción Actitudes Digitales  

E.1 Enumere según orden de importancia para Usted, cuales conside- ra 

son los tres (3) principales tipos de actitudes digitales aplicados a 

su campo profesional o empresarial / organizacional (Responda de 

acuerdo al rol como sea entrevistado: Propietario / Administrador o 

Empleado Profesional): 

1. Disposición para usar tecnología para trabajar de forma autónoma y 

en grupos; actitud crítica y reflexiva en la valoración de la información 

disponible. 

2. Actitud positiva y sensibilidad hacia un uso responsable y seguro de 

internet, incluyendo temas privados, grupales y corporativos. 

3. Interés y curiosidad por el aprendizaje de lenguas extranjeras. 

4. Disposición para usar las matemáticas con el fin de resolver proble- 

mas en el día a día del trabajo y con apoyo en la tecnología disponible. 

5. Disposición para adquirir conocimientos científicos e interés por la 

ciencia y por carreras científicas o tecnológicas. 

6. ¿Otro tipo de actitudes? ¿Cuáles? 

 
 
 
 
 
 
 

 
1ro.; 2do.; 3ro. 

 


