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1. Introduccion

Para la construccién de politicas publicas en materia de generacién de empleo, movilidad
laboral y evaluacién y certificacién de competencias, es fundamental mantener didlogos
permanentes con el Sector Productivo para poder entender sus necesidades en materia de
capital humano y competencias requeridas. Este aspecto resalta la necesidad de generar
espacios de concertaciéon y de trabajo conjunto entre ministerios, agremiaciones,
asociaciones, fundaciones, federaciones, empresas y en general todas aquellas entidades o
instituciones que estén involucradas en el desarrollo econémico y productivo de nuestro
pais.

La Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econdmico -OCDE- junto con Manpower
Group realizaron un estudio conjunto denominado “Hacia una América Latina 4.0: Cerrando
la brecha de habilidades” en el cual concluyen que existe una alta escasez de talento
humano en Latinoamérica, ya que el porcentaje de empresas que manifiestan dificultades
para cubrir sus vacantes es muy alto. Por otro lado, en conjunto apoyo con la ANDI, para
Colombia se realizé una encuesta en donde participaron mds de 1800 empresas de
Latinoamérica. El analisis de los resultados de la encuesta mostraba que en Colombia el 65%
de las empresas reportaban tener dificultades para suplir sus vacantes con candidatos
adecuados. Probabilidad que para el caso colombiano varia con el tamafio de la firma, para
empresas grandes es del 74%, pequenas del 73%, medianas del 69% y microempresas del
66% (ANDI s.f.).

Investigaciones como las presentadas en el parrafo anterior, no solo aportan de forma
generalizada a la formulacidon de politicas publicas referentes al mercado laboral, sino
también son un insumo de gran valor para el disefio de los programas con enfoque de cierre
de brechas que lidera el Ministerio del Trabajo, asi como de los avances para la generacion
de programas de formacidn, certificacién y evaluacién de competencias. Por esto, insumos
como los descritos anteriormente, enmarcados en procesos de recoleccién de informacion
con el sector productivo, tienen que ser implementados para lograr un entendimiento
completo del mercado laboral colombiano. Con este objetivo, se propone la Encuesta
“Conociendo el Talento”?

Federacién Colombiana de Gestién Humana (ACRIP)2.

, una herramienta construida entre el Ministerio del Trabajo y la

1 Estad encuesta es un instrumento adaptado a la Encuesta de demanda de habilidades elaborada por el Ministerio del
Trabajo, el Servicio Publico de Empleo, el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) la encuesta CFE de
la Metodologia LOC del Banco Mundial, la encuesta nacional de Salarios y Beneficios y del Instrumento de Buenas Practicas
Laborales por ACRIP.

2 ACRIP es una organizacion juridica sin animo de lucro, de caracter técnico y especializado creada en 1998 con amplia
experiencia en el trabajo y desarrollo de politicas para el fortalecimiento de la gestion humana. La finalidad de la




Dado este contexto, los objetivos de ACRIP estan directamente relacionados con los
objetivos del Ministerio del Trabajo, en el sentido de “Propiciar la justicia social en las
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relaciones capital y trabajo, empleo digno y remuneracién vital y mévil” y de manera
especifica con el fortalecimiento del relacionamiento del Sector Productivo. Teniendo en
cuenta lo expuesto anteriormente, el Ministerio del Trabajo y ACRIP, vienen trabajando
conjuntamente en la estructuracién de una herramienta de recaudo de informacion
relacionada con el ecosistema laboral asi como realizando diferentes jornadas de
sensibilizacién con actores del Sector productivo para socializar el Sistema Nacional de
Cualificaciones y los Subsistemas de Formacién para el Trabajo y su Aseguramiento de la
Calidad, Evaluacién y Certificacion de Competencias, el Reconocimiento de Aprendizajes
Previos RAP, la Plataforma del Sistema Nacional de la Cualificaciones y la CUOC, el Programa

Saber Hacer Vale, para poblacion nacional y migrante, entre otros.

Ademads de ir en linea con los objetivos misionales de cada una de las entidades, es
fundamental para el Ministerio del Trabajo contar con la participacién del Sector Productivo
en la estructuracion de politicas publicas en materia de empleabilidad. En efecto, estas
actividades estdn orientadas a generar los espacios de didlogos e intercambio de
informacién con los empresarios como parte integral y actores fundamentales dentro del
Ecosistema laboral.

2. Contexto, objetivos y contenido de la encuesta

La encuesta “Conociendo el talento” surge como parte de los compromisos estipulados del
Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022, en donde el articulo 194 plantea la creacién del
Sistema Nacional de Cualificaciones, especificando:

“Créase el Sistema Nacional de Cualificaciones -SNC- como un conjunto de politicas,
instrumentos, componentes y procesos necesarios para alinear la educacion y
formacion a las necesidades sociales y productivas del pais y que promueve el
reconocimiento de aprendizajes, el desarrollo personal y profesional de los
ciudadanos, la insercion o reinsercion laboral y el desarrollo productivo del pais. Son
componentes del SNC: el Marco Nacional de Cualificaciones — MINC, los subsistemas

Federacion Colombiana de Gestién Humana - ACRIP es trabajar juntamente con las areas de talento humano de sus
afiliados/Empresas para el mejoramiento en la gestion del talento humano, mediante el disefio e implementacion de
servicios de informacién, asesoria e investigacién y formacidon; asi mismo, generar propuestas que sirvan como
fundamento para la formulacion de politicas que contribuyan al crecimiento armonico y productivo de las personas, las
empresas y el pais.




de aseguramiento de la calidad de la educacion y la formacidn, de normalizacion de
competencias y de evaluacion y certificacion de competencias, el esquema de
movilidad educativa y formativa, asi como la plataforma de informacion del SNC”.

El objetivo de la plataforma es proporcionar informacién a los individuos, empresas y
proveedores de educacién y formacién para el trabajo sobre el contexto laboral y educativo.
Herramienta que contribuya al disefio de politicas publicas de los ordenes nacional y
territorial en materia de formacion, generacién de empleo y de gestion y colocacion de
empleo (Bases PND 2018 — 2022. Pag 301). Siendo unos de los objetivos centrales de la
plataforma proveer y disponer informacion para la toma de decisiones en el marco de todos
los actores que hacen parte del ecosistema de capital humano del pais, estas decisiones
como se ha mencionado anteriormente estan encaminadas en materia de empleo vy
formacion.

De igual forma, en el marco del proyecto de fortalecimiento de las politicas de empleo y
formacién para el trabajo que esta desarrollando el Ministerio del Trabajo con el Banco
Interamericano de Desarrollo, esta encuesta harda parte integral del proyecto de
construccion del catdlogo de ocupaciones y del instrumento de captura de necesidades de
talento dentro de la plataforma del Sistema Nacional de Cualificaciones, con el cual se busca
detectar las demandas de fuerza de trabajo y cualificacion del mercado laboral colombiano
para generar formacidén pertinente y sincronizada con dichas necesidades.

Objetivo general de la encuesta

Identificar las principales caracteristicas del talento humano colombiano, tanto las que se
requieren en la actualidad como en el futuro.

Objetivos especificos

e Levantar informacion detallada de las competencias requeridas para cada cargo
(actividades, conocimientos, habilidades/destrezas y actitudes), con el fin de realizar
la identificacion de las necesidades actuales y futuras de talento humano.

e |dentificar las principales caracteristicas de la demanda laboral tales como la
experiencia laboral, salarios, las necesidades de capacitacion y los requerimientos
de educacion.

e I|dentificar necesidades de formacidn y brechas de capital humano que sea insumo

para el disefio de nuevos programas de formacion (tanto de educacidn superior




como de educacion para el trabajo y el desarrollo humano) y/o actualizacién de los
programas ya existentes.

La aplicacidn de esta encuesta se realiza en dos fases. La primera fase, y a partir de la cual
se construye el presente informe, va dirigida a los directores de recursos humanos (o areas
misionales) de las organizaciones que se encuentran afiliadas o no afiliadas a ACRIP. Esta
fase hace parte de un piloto que inicio el 23 de junio de 2021 y finalizé el 12 de octubre de
2021. Cada organizacion podia ingresar y complementar la encuesta en el siguiente enlace:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSfIBnLEpligHd7EaCK1CCtdJN_QHmIp75Fz4Pp
1_gZPbnuqg5A/viewform.

En la segunda fase, se ejecutara un despliegue a todas las organizaciones pertenecientes a
otros gremios y asociaciones del sector productivo a través de uno de los componentes de
la plataforma de informacién del SNC correspondiente al Catalogo de la Clasificacion de
ocupaciones CUOC3, El Sector Productivo, con quienes se interactuard para la ejecucién de
esta encuesta, es el elemento imprescindible para la adecuada consecucion de los
resultados esperados en términos de recoleccion de informacion. Ya que es precisamente
el sector productivo el que permite contar con el conocimiento y validacién, en cuanto a
necesidades de competencias, brechas de capital humano, recomendaciones para procesos
de formacién y de certificacion de competencias.

Utilidad de la encuesta

Los beneficios de la creacién e implementacidon de la encuesta son multiples, donde se
resalta la generacidon de insumos e informacién para crear o actualizar programas de
formacion o educacion, generar cursos de capacitacion o reentrenamiento laboral,
construccion y actualizacion de los manuales de funciones, mejorar procesos de
reclutamiento y seleccién del talento humano, facilitar la gestién y colocacién de empleoy
por Ultimo, serd un insumo para la actualizacién y mantenimiento de la Clasificacién Unica
de Ocupaciones para Colombia (CUOC).

Su importancia radica en:

e Alimentar al catdlogo de ocupaciones detectando el surgimiento o transformacion
de nuevas necesidades de talento humano en el mercado laboral colombiano.

3 La CUOC permite identificar todo el universo ocupacional de empleos, oficios y cargos que existen en el mercado laboral
colombiano. Su implementacién se dio a partir del Decreto 654 de 2021 expedida por el Ministerio del Trabajo y la
Resolucion 0771 de 2021 expedida por el DANE como custodio de la clasificacion.



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfIBnLEpIJgHd7EaCK1CCtdJN_QHmlp75Fz4Pp1_gZPbnuq5A/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfIBnLEpIJgHd7EaCK1CCtdJN_QHmlp75Fz4Pp1_gZPbnuq5A/viewform

e Proveer insumos clave para la estructuraciéon de programas de formacién para el
trabajo y certificacion de competencias laborales.

e Es una herramienta disefiada en conjunto con el sector productivo para el sector
productivo.

Estructura de la encuesta

La encuesta se estructura en 7 capitulos que recuentan cerca de 36 preguntas, alrededor
de 5 preguntas por cada uno. En estos capitulos se recopila informacién sobre
caracteristicas de la organizacion, gestion del talento humano, necesidades para la
atraccion de talento humano, cargos criticos, automatizacién de la industria, impacto COVID
y gestidn organizacional. A continuacidn, se describe el contenido de cada uno de los
capitulos y en el Anexo 1 se adjunta la encuesta.

e Capitulo A. Identificaciéon de la organizacién/empresa: en éste se encuentra la
informacidn asociada a las caracteristicas propias de cada organizacién, dentro de
estas podrd encontrar nombre de la empresa, departamento y ciudad de la
Empresa, Informacion de quien va a diligenciar la encuesta; en este caso se
recomienda que sea diligenciada especificamente por el gerente, jefe de produccién
y/o jefe de talento humano, tamafio de la organizacién y cuantas personas trabajan
en ella. Se encuentran preguntas con desagregacién por tipo de cargo: alta gerencia,
gerencia media, profesionales, técnicos y operarios. Cada pregunta cuenta con
varias opciones y se debe marcar la mds acertada y que se aplique en la organizacion.

e Capitulo B. Gestion del talento humano: en éste se encuentra informacidn asociada
a contratacion y criterios de vinculacidn. Cada pregunta cuenta con varias opciones
y se debe marcar la mas acertada y que se aplique en la organizacién. Algunos de los
criterios son:

a. Aspiracidn salarial: esta opcién hace referencia a la retribucién monetaria
deseada por parte del contratado.

b. Nivel educativo: esta opcién indica si la decisién de contratacidn es por qué
estudios ha podido desarrollar el candidato.

c. Certificaciones: esta opcién hace referencia a las certificaciones que ha
obtenido en educacidn formal y no formal el candidato.

d. Experiencia: esta opcidn indica si la decisidén es tomada por la cantidad de
tiempo, cargo, empresa y lugar en donde obtuvo la experiencia certificada el

candidato.




e. Competencias ¢Cuales?: Hace referencia al conjunto de conocimientos,
habilidades y destrezas que debe poseer una persona para desempenar un
trabajo o labor especifica.

f. Cercania al lugar de trabajo: Esta opcién quiere identificar si el lugar de
vivienda o de residencia del candidato tiene cercanias al lugar del trabajo.

g. Logros laborales y profesionales: Esta opcidn hace referencia si la razén de
la contratacién es por aquellos que has conseguido el candidato y que han
tenido como consecuencia directa un beneficio para la empresa en la que
estaba trabajando o estudiando.

h. Actitudes/Valores: Los valores son creencias o convicciones de que algo es
preferible y digno de aprecio. Una actitud es una disposicidon a actuar de
acuerdo con determinadas creencias, sentimientos y valores. A su vez las
actitudes se expresan en comportamientos y opiniones que se manifiestan
de manera espontanea.

e Capitulo C. Identificacidon de necesidades para la atraccién de talento humano: en
éste se encuentra informacidn sobre el proceso de gestion de atraccidén de personal
para cubrimiento de las vacantes, ademds de las razones por las cuales su
organizacién no pudo o presenta dificultades para cubrir algunas de las vacantes.
Las preguntas se encuentran desagregadas por tipo de cargo: alta gerencia, gerencia
media, profesionales, técnicos y operarios.

e Capitulo D. Identificacion de cargos criticos: en éste se encuentra informacidn
asociada a la identificacidon de cargos criticos. Es decir, se le solicita informacién
sobre aquellos cargos para los cuales existe una escasez significativa en el mercado
laboral (cuando hay una oferta y/o demanda insuficiente de colaboradores
adecuadamente calificados dispuestos a trabajar bajo las condiciones de mercado
existentes). Para esto, se indaga a la organizacion sobre el tiempo en meses que le
toma en promedio cubrir una vacante para cada cargo, que acciones toma la
organizacién para atraer el personal idéneo, como por ejemplo si contrata personal
que no cumple a cabalidad con el perfil de la posicion o realiza una transferencia o
promocién de personal al interior de la organizacidn, etc. Cada pregunta cuenta con
varias opciones y se debe marcar la mas acertada y que se aplique en la organizacion.

e Capitulo E. Automatizacién en la industria: en éste se encuentran preguntas
asociadas al cambio tecnoldgico y como este puede impactar a la organizacién y mas
especificamente a algunos cargos y las tareas en el corto plazo (los préximos 3 afios).

Para esto, se indaga a la organizacién por la adopcidon de tecnologias para




automatizar procesos o tareas, el porcentaje de los procesos o tareas de las
ocupaciones han sido automatizadas en su empresa, el porcentaje de los procesos
o tareas dentro de cada cargo que potencialmente pueden ser automatizadas.
Asimismo, se indaga por los factores causales por las que la organizacién no planea
automatizar ningln proceso o tarea; por ejemplo: si es muy costoso, no sabe dénde
adquirir la tecnologia, etc.

e Capitulo F. Impacto COVID: en éste se identifica si la pandemia causada por el
COVID-19 ha tenido algun tipo de impacto en la organizacién. Se indaga sobre los
principales cambios que se realizaron para continuar con los procesos al interior de
la empresa, si fue necesario innovar o transformar algun cargo o si se necesitaron
nuevos cargos, o si se requirié capacitaciones al personal. Ademas, se pregunta por
los principales cambios en el proceso de seleccion y los principales cambios en el
proceso de capacitacion.

e Capitulo G. Gestion Organizacional: En éste se plantean preguntas relacionadas al
manejo y organizacion interna de los empleados, las preguntas estan enfocadas en
el drea de recursos humanos*. Las preguntas intentan recopilar informacion acerca

de la gestidn en el entrenamiento en los cargos, oferta de programas de formacién,
procesos de innovacién y mejoras continuas, procesos de ascensos, clima
organizacional, entre otros.

3. Caracterizacion de las organizaciones encuestadas

En total, se obtuvo informacion para 249 organizaciones de las cuales, 133 organizaciones
(53.41%) se encuentran ubicadas en Bogota, seguido por 15 en Manizales, 14 en Cali, 13 en
Medellin y 10 en Valledupar. Asimismo, como se presenta en la ilustracién 1, la categoria
otros agrupan ciudades con 4 o menos organizaciones encuestadas (e]. Barranquilla, Cicuta
y Monteria cada una con 4 encuestas; Cartagena, Riohacha y Tunja cada una con 3
encuestas).

4 Esta area generalmente tiene como objetivo mejorar la calidad y el clima laboral de los empleados. Ademas de
determinar acciones para seguir mejorando el desempefio de los colaboradores que impacte positivamente en los
resultados operacionales de las Empresas.
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llustracidn 1. Distribucion geografica de las organizaciones que respondieron la encuesta

m Bogota
= Manizales
Cali
Medellin
= Valledupar
= Santa Marta
m Bucaramanga
= Armenia
m Pereira

m QOtras Ciudades

Fuente: elaboracion propia.

A nivel sectorial de las 249 empresas registradas en la encuesta 37 de ellas hacen parte del
sector industrial y los 212 restantes pertenecen al sector servicios. Al analizar, segin su
actividad econdmica principal se encontré que el 42.6% (106) de las empresas en la muestra
son entidades publicas. La segunda actividad econémica con mayor numero de empresas
es salud con 23, seguida de los servicios varios con 15, ingenieria y construccién con 12 y
servicios publicos con 10. La muestra de empresas encuestadas incluye empresas dedicadas

a un total de 29 actividades econdmicas principales diferentes como se presenta en la tabla
1.

Tabla 1. Actividad econdmica principal de las empresas encuestadas

Numero de

Actividad econdmica principal Participacion
Empresas
Entidad Publica 106 42.57
Salud 23 9.24
Servicios Varios 15 6.02
Ingenieria y Construccion 12 4.82
Servicios Publicos 10 4.02
Alimentos y Bebidas 9 3.61
Educacion Superior 9 3.61
Financiero y Seguros 9 3.61
Manufactura 8 3.21
Agroindustria /Agropecuario/ Agricola 6 241
Comercio 6 2.41




Numero de

Participacion

Actividad econémica principal

Empresas
Energia 4 1.61
Logistica 4 1.61
Ambiental y de desarrollo sostenible 3 1.2
Servicios Temporales 3 1.2
Telecomunicaciones 3 1.2
Contact Center BPO 2 0.8
Entidades sin animos de lucro / ONG 2 0.8
Farmacéutico 2 0.8
Petrdleo y gas 2 0.8
Transporte Aéreo 2 0.8
Transporte Terrestre 2 0.8
Automotriz 1 04
Comunicaciones Digitales 1 04
Industria Mecanica/Equipamiento 1 0.4
Metalurgia 1 0.4
Quimica 1 04
Retail 1 0.4
Tecnologia/Internet 1 0.4

Fuente: elaboracion propia.

Para el tamafno de las empresas, en su gran mayoria las empresas que respondieron la
encuesta son pequefias y medianas organizaciones. Estas en general cuentan con todo tipo
de empleados (alta gerencia, profesionales, técnicos, y operarios). Al desagregar por
tamano de empresa y tipo de cargo, las empresas que respondieron tener mas de 301
empleados cuentan con cargos especialmente asociados a profesionales y operarios.

Tabla 2. Empresas por nimero de empleados, desagregado por nivel organizacional

Alta Gerencia . .. .
. . Profesionales  Técnicos Operarios
Gerencia Media

Entre 1y 100 234 200 182 186 152
Entre 101y 200 2 5 23 23 27
Entre 201y 300 0 0 3 12 5
Mas de 301 4 4 28 14 46

Respuestas 240 209 236 235 230

totales
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4. ldentificacion de necesidades de talento humano

Mecanismos usados para la contratacion

Al momento de contratar personal, se identificé que los principales criterios usados por la
mayoria de las organizaciones se concentra 4 grandes categorias: competencias,
experiencia, nivel educativo y actitudes/valores. Las certificaciones laborales, logros
profesionales, aspiracion salarial y cercania geografica no son criterios relevantes al
momento de contratar personal. Al analizar por tipo de organizacion, se encuentra que para
las organizaciones publicas el criterio que mas pesa es la experiencia y en las privadas las
competencias del capital humano a contratar.

Dentro de éste analisis resulta fundamental resaltar que el sector productivo viene dando
gran relevancia a el criterio de las competencias en el momento de realizar sus procesos de
seleccion y contratacidon. Sobre el particular, dentro de los procesos de socializacion del
Sistema Nacional de Cualificaciones desarrollados por el Ministerio del Trabajo con el
sector productivo y diferentes actores del ecosistema laboral, se ha venido reforzando la
importancia de la participacion del sector productivo en las mesas sectoriales del SENA que
contribuyen en la estructuracién y el proceso de normalizacién de las competencias.

Al respecto, las competencias junto con otros conceptos conforman las cualificaciones y
justamente es la transicion que estamos realizando en este momento como Gobierno
Nacional, con la implementacion del Marco Nacional de Cualificaciones como instrumento
del Sistema Nacional de Cualificaciones (SNC), de tal forma que el Sistema se logre
consolidar como un referente para organizar, dar coherencia, pertinencia y calidad a la
oferta educativa y formativa y el reconocimiento de las competencias y aprendizajes
obtenidos con la experiencia laboral y a lo largo de la vida.

La implementacion del Sistema y del Marco Nacional de Cualificaciones es promovido por
diferentes organizaciones internacionales de las cuales Colombia es miembro como la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la Organizacién de la Naciones Unidas para la
Educacidn la Ciencia y la Cultura (UNESCO), la Organizacidon para la Cooperacion y el
Desarrollo Econdmico (OCDE) y la organizacién de las Naciones Unidas (ONU), en donde se
ha establecido la importancia de disefiar y promulgar politicas publicas que contribuyan al
fortalecimiento del Recurso Humano.

Sobre el particular, la OIT a través de la Recomendacion 195 de junio de 2014 sobre el
“desarrollo de los recursos humanos: Educacién, Formacion y Aprendizaje Permanente”,

recomienda a los estados miembros desarrollar un marco nacional de cualificaciones que
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facilite el aprendizaje permanente y “ayude a las empresas a conciliar la demanda con la
oferta de competencias”. Justamente por eso resulta de gran relevancia, la identificacion
del criterio de Competencias dentro de nuestra encuesta.

llustracion 2. Criterios mas usados para la contratacion por parte de las organizaciones

Organizaciones Privadas 104

Organizaciones publicas

Total de organizaciones 206

e
e e
e e

0% 20% 40% 60% 80% 100%
H Competencias Experiencia H Nivel educativo
H Actitudes/valores H Certificaciones Laborales H Logros profesionales
M Aspiracion Salarial Cercania

Fuente: elaboracion propia.

Los medios generalmente usados para la busqueda de personal en las organizaciones
parten de convocatorias internas con un 16.7% de respuestas, seguido por el uso del
Servicio Publico de Empleo con 9.6%, Referencias personales con 8.9%, Portales WEB con
8.7%, Cajas de compensacion y Head-hunter con 8.5% (ver ilustracion 3).

Al analizar por tipo, se encuentra que cerca del 70% de las organizaciones privadas se
apoyan en agencias de empleo de headhunter y cajas de compensacién y portales web
como medios mas usados. Por otra parte, las entidades publicas en un 60% se apoyan de

convocatorias internas y del Servicio Publico de Empleo.
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llustracién 3. Medios mas usados para la contratacion por parte de las organizaciones

Convocatorias internas | T T ——

Servicio Publico de Empleo
Referencias personales 97
Portales web

Cajas de compensacion
Headhunter
Universidades

Agencias

Bolsas

Redes Sociales 76
Instituciones educativas
Gremios

Ferias empleo

Avisos prensa

Fuente: elaboracion propia.
Gestion de vacantes por tipo de cargo

La gestién de las vacantes en cuanto al tiempo y porcentaje de vacantes que se cubren al
interior de una organizacion es un proceso fundamental para el correcto funcionamiento y
logro de objetivos de produccidn. La tabla 3, permite observar el porcentaje de las vacantes
cubiertas en las empresas por tipologia de cargo. En general las organizaciones logran cubrir
mas del 76% de sus vacantes para casi todos sus cargos; sin embargo, el porcentaje
disminuye cuando se buscan profesionales (58.4%) y técnicos (57.8%). Para el caso de las
vacantes que se pueden considerar de dificil consecucion se encuentra que el porcentaje
mas alto por tipo de cargo estd asociada a la alta gerencia y gerencia media 24% en
promedio, seguido por los profesionales y técnicos con 18% en promedio.

Tabla 3. Porcentaje de vacantes cubiertas en la organizacién por tipo de cargo

Alta Gerencia Gerencia Media Profesionales Técnicos Operarios
% Vacantes # % # % # % # % # %
cubiertas Organiza | Respu | Organiza | Respu | Organiza | Respu | Organiza | Respu | Organiza | Respu

ciones esta ciones esta ciones esta ciones esta ciones esta

Menos del 25% 52 23.96 50 24.04 40 17.32 44 18.97 34 15.32
26%-50% 2 0.92 3 1.44 24 10.39 20 8.62 13 5.86
51%-75% 12 5.53 12 5.77 32 13.85 34 14.66 33 14.86

mas del 76% 151 69.59 143 68.75 135 58.44 134 57.76 142 63.96

Total

N 217 100 208 100 231 100 232 100 222 100
organizaciones

Fuente: elaboracion propia.
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La tabla 4 presenta un resumen de los motivos por los cuales las organizaciones no logran
cubrir vacantes. Uno de los resultados mas significativos se observa para los cargos
profesionales. Los cargos asociados a estos son uno de los mas criticos y los motivos por los
cuales no se logran cubrir este tipo son: a) Expectativas salariales del candidato por encima
del rango salarial del cargo, b)Ubicacion geografica de la Organizacidn, c) Expectativas de
Horario Laboral no acordes al turno de trabajo, d)Experiencia Laboral: candidato
sobrecalificado, e)Experiencia Laboral: candidato sub calificado, “f) Formacion profesional
incompleta y g) Competencias no demostradas por el candidato.”> De igual forma, se
encuentra que, para los cargos operativos, los principales motivos por los que no es posible
llenar vacantes estan asociados a los problemas de salud del candidato, malas referencias
y poca oferta laboral.

Tabla 4. Motivos por los que no se logré cubrir las vacantes en la organizacién por tipo de
cargo

Razones Profesionales Técnico Operario

Gerencia | Media

Alta Gerencia

Expectativas salariales del
candidato por encima del X X
rango salarial del cargo

Ubicacion geografica de la
Organizacion

Expectativas de Horario
Laboral no acordes al turno de X X
trabajo

Experiencia Laboral: candidato
sobrecalificado

Experiencia Laboral: candidato
sub calificado

Formacion profesional
incompleta

Competencias no demostradas
por el candidato

Problemas de
Salud del Candidato

Malas Referencias laborales X

SJustamente el Sistema Nacional de Cualificaciones y todos sus componentes apuntan a resolver estas brechas
de capital humano mediante el fortalecimiento de los procesos de Formacién para el Trabajo basado en
cualificaciones (con evidencias y resultados de aprendizaje, entre otros) y procesos de Evaluacion y
Certificacion de competencias pertinente de acuerdo las necesidades productivas y sociales de nuestro pais.




Razones Profesionales Técnico Operario

Alta Gerencia
Gerencia | Media
Poca oferta laboral X

Fuente: elaboracidn propia.

Ocupaciones criticas: sectores y nivel ocupacional

En las respuestas de las organizaciones cuando se pregunta sobre los cargos que
consideraban criticos, se encuentra categorias generales como profesional universitario,
profesional especializado, auxiliar, director, técnico, secretario, entre otros. Estos cargos
estas muy permeados por el tipo de organizacidn publica o privada asociada.

En cuanto a los tiempos de busqueda para cubrir estos cargos criticos, el 66.3% de las
organizaciones reporta que puede cubrir estos en un lapso de 1 a 3 meses. Para el 22.1% de
las organizaciones cubrir los cargos criticos toma entre 4 y 6 meses, y para el 11.7% toma
entre 7y 12 meses.

llustracidn 4. Cargos criticos al interior de la organizacion
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Fuente: elaboracidn propia.

Al analizar los cargos por tipo de organizacion, publica y privada, como se observa en la
ilustracién 5, existe una fuerte distincién, esto obedece a la naturaleza y estructura de cada
tipo de organizacién. Sin embargo, es importante resaltar que los cargos criticos asociados
a las organizaciones privadas son médicos, ingenieros, coordinadores, auxiliares de

produccién y auxiliares comerciales. En cuanto a los tiempos utilizados por las
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organizaciones para completar estas vacantes, se sigue una distribucidon similar a la
presentada en el analisis total, en donde el 62.9% cubre las vacantes entre 1y 3 meses, el
25.2% entre 4 y 6 meses y el 11.9% de las organizaciones las cubre entre 7 y 12 meses.

Para el caso de las organizaciones publicas, dada la estructura en cuanto a los cargos que se
manejan al interior, se puede observar que los profesionales, las secretarias y directores
son los cargos con mayor dificultad para cubrir. A esto se le suma el tiempo de busqueda
que oscila entre 1y 6 meses con un 87% en promedio.

También se indaga a las organizaciones por las acciones que toma en caso de no conseguir
o atraer al personal idoneo para sus cargos vacantes, la respuesta en general estd asociado
en un 27.3% con realizar una promocidn: movimiento organizacional vertical y ascendente
desde una determinada posicion actual hacia una posicion de mayor nivel de complejidad
y responsabilidad y que atiende a una planificacidon de carrera especifica, seguido con un
21.3% con la realizaciéon de una transferencia: movimiento organizacional de caracter
horizontal desde una determinada posicidon actual hacia una posicién de similar nivel de
complejidad y responsabilidad. Finalmente, solo el 13.2% de las organizaciones deja el cargo
vacio o la vacante sin cubrir. Asimismo, el 79.5% de las organizaciones tienen politicas de
capacitacién y desarrollo que busca cerrar las brechas existentes entre el perfil del cargo
buscado y el perfil del ocupante. Logrando con esto reducir la brecha existente en un 32.6%
para los cargos de profesionales, técnicos y operarios y en 67.4% para los cargos de alta
gerencia y gerencia media.

llustracién 5. Cargos criticos al interior por tipo de organizacion

Organizaciones privadas Organizaciones publicas
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Fuente: elaboracion propia.

5. Analisis de prospectiva laboral: automatizacion e impacto

COVID por sectores y nivel ocupacional

Los procesos de automatizacién y el impacto que tuvieron las organizaciones a causa de la
pandemia por COVID-19. Ha llevado a una reestructuracién al interior de las organizaciones,
gue no solo se ve en la adquisicion de nuevas tecnologias e implementacidon de nuevos
procesos productivos, sino también en la transformacion de algunos cargos, la generacién
de cargos nuevos y la necesidad de brindar constantemente capacitaciones a los
empleados. Al indagar a cada organizacidn si en los ultimos 3 afios sobre la adquisicion de
tecnologia que permita la automatizacién de procesos, la respuesta fue positiva, cerca del
76.7% respondieron haber adoptado este tipo de tecnologias. De igual forma al desagregar
esta respuesta por tipo de cargo (ver tabla 5), se encuentra que los cargos mas impactados
(mds del 76%) por los procesos de automatizacidon han sido los asociados a las areas
administrativas con 18.8%, servicios con 20.6% y logisticos con 15.3%

Tabla 5. Procesos/cargos en transformacion en los ultimos 3 afios por tipo de cargo

Comerciales Administrativos Servicios Logisticos

Menos del 25% 38.3 40.48 26.52 25.53 28.57
26%-50% 13.83 17.86 28.18 25.53 25.51
51%-75% 21.28 16.67 23.2 21.28 17.35
Mas del 76% 14.89 10.71 18.78 20.57 15.31
No sabe 11.7 14.29 3.31 7.09 13.27

Fuente: elaboracion propia.

Por su parte, a modo de prospectiva, en los proximos 3 afios el 63.8% de las organizaciones
planean automatizar procesos y cargos al interior. Segun la tabla 6, el 27.2% de las
organizaciones planean automatizar mas del 76% de los cargos y procesos asociados a las
areas comerciales, 29.6% de las organizaciones planean automatizar mas del 76% de los
cargos y procesos asociados a las areas administrativas y el 30.7% de las organizaciones
planean automatizar mas del 76% de los cargos y procesos asociados a los servicios
logisticos.

Con respecto a la pandemia por Covid-19 se indagd con cada organizacion si a razéon de este
suceso se habian incentivado cambios al interior, como la creacidén de nuevos cargos, para
lo cual el 18.1% de las organizaciones respondié que si tuvo que crear nuevos cargos para

enfrentar la pandemia. Dentro de los cargos mas comunes se encuentran los profesionales
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de la salud (médicos, enfermeras, seguridad y terapia ocupacional), asistentes y/o auxiliares
financieros, auxiliares administrativos, ventas y digitalizacién, Innovaciéon, psicélogos
organizacionales, personal asistencia y todo tipo de cargos de soporte y planificacién.

Tabla 6. Procesos/cargos en transformacion en los préximos 3 afios por tipo de cargo

A Productivos Comerciales Administrativos Servicios Logisticos
transformados

Menos del 25% 27.27 20.65 20.37 17.86 18.37

26%-50% 23.86 18.48 22.22 22.14 19.39

51%-75% 19.32 17.39 22.84 20.71 21.43

Mas del 76% 18.18 27.17 29.63 30.71 25.51

No sabe 11.36 16.3 4.94 8.57 15.31

Fuente: elaboracion propia.

En cuanto a cambios en los procesos de seleccién de personal y capacitacidén a causa de la
pandemia, en su gran mayoria las organizaciones respondieron que debieron hacer ajustes,
en donde estos procesos se estan realizando para el caso de la seleccién de personal a
través de procesos virtuales en un 44.2% y con respecto a los procesos de capacitacion en
general se orientan en un 67.5% en temas propios del negocio, digitales, liderazgo y salud
mental. Se realizan en forma virtual, se han digitalizado los contenidos y se apoyan con
formadores internos y/o entidades como ARL y Cajas de Compensacion.

Tabla 7. Cambios en los procesos de selecciéon por COVID-19

Cambios proceso seleccion Porcentaje

1. No se realiza proceso de seleccién, las vacantes se
14.86%
encuentran congeladas

2. Se esta realizando seleccién para unas pocas vacantes G
a g q q . . (o]
priorizadas a partir de las necesidades del negocio.

3. Se esta realizando seleccion para la mayoria de las
vacantes mediante un proceso de pruebas psicotécnicas y 16.47%
entrevista de manera virtual.

4. Se esta realizando seleccién para todas las vacantes,
mediante un proceso virtual y/o presencial en todas sus
fases: reclutamiento, pruebas psicotécnicas, técnicas, 44.18%
Assessment Center y entrevista por parte del drea
encargada y/o Gestion Humana y area cliente.

Fuente: elaboracidn propia.
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Tabla 8.Cambios en los procesos de capacitacion por COVID-19

Cambios proceso de capacitacion Porcentaje

1. Todos los programas de capacitacién se encuentran cancelados

por temas de presupuesto y/o dando prioridad a otros focos de 4.82%
gestion.

2. Se estan realizando algunos programas de capacitacién virtual 14.06%
relacionados principalmente con temas propios del negocio. RR
3. Se estan realizando algunos programas de capacitacion virtual

relacionados principalmente con temas propios del negocio y/o 13.25%

liderazgo.

4. Los programas de capacitacion se han priorizado
principalmente en temas propios del negocio, digitales, liderazgo
y salud mental. Se realizan en forma virtual, se han digitalizado los 67.47%
contenidos y se apoyan con formadores internos y/o entidades
como ARL y Cajas de Compensacion.

Fuente: elaboracion propia.

6. Conclusiones generales

A pesar de los recientes avances que han mostrado el desempefio de las economias y de los
mercados laborales en América Latina y el mundo, la formacién del capital humano y la
persistencia de brechas entre la oferta y la demanda de trabajo contintdan siendo algunas
de las principales preocupaciones de los gobiernos, los trabajadores y el sector empresarial
en su objetivo de promover mayores niveles de competitividad, productividad y
empleabilidad que redunden en un aumento del bienestar econdmico para sus paises.

La Encuesta de Identificacion de Necesidades de Talento Humano se convierte en una
herramienta fundamental de informacién veraz y dindamica para los gremios y empresarios
en el pais. Ya que permite identificar las necesidades de talento humano actuales y futuras
que tiene el sector productivo.

Es importante resaltar que la participacién y diligenciamiento de las organizaciones
permitird conocer en tiempo real qué tipo de personal se requiere para cumplir con sus
objetivos. Esta informacion se toma como base para la identificacién de los perfiles

ocupacionales que son el punto de partida para la identificacién posterior de las brechas,
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asi como la construccion de las cualificaciones. Este paso garantiza conexién y pertinencia
entre la oferta disefiada sobre las cualificaciones y las demandas de talento humano.

Asimismo, a partir de los resultados, el Ministerio del Trabajo, junto con otras entidades del
Estado, velaran por los procesos de formacidn para el Trabajo y capacitara a las personas
con cualificaciones pertinentes a las necesidades del sector real identificadas en la
encuesta. Con esta encuesta identificamos puntos claves que servirdn de insumo para el
SNC sobre los cuales se pueden disefiar programas de formacion y capacitacion para el
trabajo, construir normas de competencia laboral, mejorar la movilidad laboral, alimentar
la visualizacién del catdlogo de ocupaciones y para el mantenimiento de la Clasificaciéon
Unica de Ocupaciones para Colombia -CUOC-.

Anexo 1. Encuesta de identificacion de necesidades de talento humano

Nota: Este instrumento es una adaptacion de la Encuesta de demanda de habilidades
elaborada por el Ministerio del Trabajo, el Servicio Publico de Empleo, el Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) la encuesta CFE de la Metodologia LOC del
Banco Mundial, la encuesta nacional de Salarios y Beneficios y del Instrumento de Buenas
Practicas Laborales por ACRIP.

Objetivo general de la Encuesta: Identificar las principales caracteristicas del talento
humano para definir lo que se requiere en la actualidad y en el futuro.

Objetivos especificos:

e Levantar informacidn detallada de las competencias requeridas para cada cargo
(actividades, conocimientos, habilidades/destrezas y actitudes) con el fin de realizar
la identificacion de las necesidades actuales y futuras de talento humano.

e |dentificar las principales caracteristicas de la demanda laboral tales como la
experiencia laboral, salarios, las necesidades de capacitacion y los requerimientos
de educacion.

e |dentificar necesidades de formacion y brechas de capital humano que sea insumo
para el disefio de nuevos programas de formacién (tanto de educacién superior
como de educacidon para el trabajo y el desarrollo humano) o actualizar los
programas ya existentes.

Poblacidn objetivo: Empresas
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Estructura de la encuesta:

Capitulo A. Identificacidn de la empresa

Capitulo B. Gestidon del Talento Humano

Capitulo C. Identificacién de Necesidades para la Atraccion de Talento Humano
Capitulo D. Identificacién de cargos criticos

Capitulo E. Automatizacién en la industria

Capitulo F. Impacto COVID19

Capitulo G. Gestién Organizacional

CAPITULO A. IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

A.1 Informacidn de la empresa

A.1.1- Identificacion de la Empresa

Nombre de la Empresa

Numero de identificacion tributaria (NIT)
Departamento

Ciudad

Tipo de Industria

Tipo de Actividad

Tipo de Capital

A.2 Informacidn del encuestado y de quien recibira los resultados.

Esto debe ser contestado especificamente por el gerente, jefe de produccion y/o jefe de
talento humano

Si es mds de una persona quien le ayuda a diligenciar la encuesta escriba todos los nombres

Nombres y apellidos

Cargo
Teléfono
Correo electronico

A.3 Para determinar el tamafio de su empresa, ¢ Cuantas personas trabajan actualmente
en este establecimiento a nivel nacional?

Por favor seleccione el rango en el cual se encuentra el numero de empleados vinculados a
la organizacion; incluya a todos los colaboradores en su mismo puesto de trabajo y a los

propietarios.
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Numero de empleados (Total nacional)
1

2-10
11-50
51-200

201 o mds

A.4 Para determinar el tamaiio de su empresa por Nivel Organizacional ¢ Cuantas personas
trabajan en las diferentes areas?

Nomina por Nivel Organizacional \

Tipo de Cargo Total Empleados
Alta Gerencia
Gerencia Media
Profesionales
Técnicos
Operarios
TOTAL

A.5 ¢En qué aiio la organizacion/empresa inici6 la operacion?
Escribir el afio en que la organizacion/empresa inicié la operacion.

CAPITULO B. GESTION DEL TALENTO HUMANO

SECCION I. CONTRATACION Y CRITERIOS DE VINCULACION

B.1.1 Por favor mencione cuales son los tres (3) principales criterios que su organizacién
tiene en cuenta al momento de contratacién de personal:

Criterios de vinculacion |

Aspiracién salarial

Nivel educativo

Certificaciones

Experiencia

Competencias ¢Cudles?
Cercania al lugar de trabajo
Logros laborales y profesionales
Actitudes/Valores




Criterios de vinculacion

Otro, écual? (por favor especifique)

B.1.2 Por favor mencione maximo 3 medios que usted ha utilizado para la busqueda de
personal en su organizacion:

Medio de busqueda de personal

Agencias de empleo (Head-
Hunter, Cajas de compensacion,
Bolsas de Empleo de
Universidades, entre otros)
Portales de empleo
Convocatoria interna
Referencias personales
Avisos de prensa

Redes sociales

Servicio Publico de Empleo
Ferias de empleo
Instituciones Educativas
Gremios

Otro, ¢Cudl? (por favor
especifique)

Comentarios Adicionales:

CAPITULO C. IDENTIFICACION DE NECESIDADES PARA LA ATRACCION DE TALENTO
HUMANO

C.1 Gestion de vacantes en su organizacion:

Total De Total De Vacantes | Total de Vacantes
Vacantes Cubiertas No Cubiertas

Niveles Ocupacionales

Alta Gerencia
Gerencia Media
Profesionales
Técnico
Operario
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C.2 ¢Cuales fueron los motivos por los cuales no logro cubrir todas las vacantes?

REYLOES

‘ Alta Gerencia

. ) Profesionales | Técnico | Operario
Gerencia Media P

Expectativas
salariales del
candidato por
encima del rango
salarial del cargo
Ubicacion geografica
de la Organizacién
Expectativas de
Horario Laboral no
acordes al turno de
trabajo
Experiencia Laboral:
candidato
sobrecalificado
Experiencia Laboral:
candidato sub
calificado
Formacion
profesional
incompleta
Competencias no
demostradas por el
candidato
Problemas de
Salud del Candidato
Malas Referencias
laborales
Poca oferta laboral

C.3 En caso de responder Experiencia Laboral: candidato sub calificado, Formacion
profesional incompleta, Competencias no demostradas por el candidato: ¢Cudles
considera que son las cinco (5) principales causas que hacen que el talento humano no esté
preparado para ocupar en el cargo? Por favor, mencione las razones para cada una de las

cinco areas de desempeno que se muestran en la siguiente tabla:
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Niveles Organizacionales
Motivos Alta Gerencia
Gerencia | Media

Profesionales | Técnico Operario

La introduccion de
nuevas practicas de
trabajo

La introduccion de
nuevas tecnologias

No han recibido la
educacién-formal
adecuada
Actualmente, su
formacion sélo se ha
completado
parcialmente

Hay otras razones,
éCudles? (por favor
especifique)

No hay una causa
especifica

No sabe

Comentarios Adicionales:

CAPITULO D. IDENTIFICACION DE CARGOS CRITICOS

Cargos Criticos: Son aquellos cargos para los cuales existe una escasez significativa en el
mercado laboral (cuando hay una oferta y/o demanda insuficiente de colaboradores
adecuadamente calificados dispuestos a trabajar bajo las condiciones de mercado
existentes). Cuando la demanda es mayor que la oferta.

D.1, icuales considera que son los cargos criticos al interior de su organizacion?

T DS e ‘ Total de Puestos de ‘ Puestos de trabajo
Trabajo Disponibles (Vacantes)
Cargo 1
Cargo 2
Cargo 3
Cargo 4
Cargo 5

Cargo 6
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Otro, ¢Cual? (por favor
especifique)

Comentarios Adicionales:

D.2 Para cada cargo que usted a considerado como CRITICO en la pregunta C.1, por favor
indique cuanto tiempo en meses le toma en promedio cubrir una vacante en cada
ocupacion.

Tiempo promedio
para cubrir vacante

meses.

Cargo 1

Cargo 2

Cargo 3

Cargo 4

Cargo 5
Cargo 7

Cargo 8

Cargo 9

Cargo 10
Cargo 11
Cargo 12

Cargo 13
Cargo 14

Comentarios Adicionales:

D.3 Por favor, para cada uno de los cargos identificados anteriormente como CITICO en la
pregunta C.1 y que aplican para el desarrollo de la operaciéon de su empresa, describa el
perfil del cargo:

Caracteristicas Cargo 1| Cargo 2 | Cargo 3 | Cargo 4 | Cargo 5

Nombre del cargo

Formacién académica




Caracteristicas Cargo 1| Cargo 2 | Cargo 3 | Cargo 4 | Cargo 5

Experiencia laboral especifica en afos

Conocimientos esenciales

Competencias organizacionales

Competencias técnicas

Competencias actitudinales.

D.4 En caso de no conseguir o atraer el personal idoneo para sus cargos vacantes, ¢Qué
accion toma?

1) Contrata personal que no cumple a cabalidad con el perfil de la posicién

2) Realiza una transferencia: movimiento organizacional de caracter horizontal desde una
determinada posicion actual hacia una posicion de similar nivel de complejidad y
responsabilidad.

3) Realiza una promocién: movimiento organizacional vertical y ascendente desde una
determinada posicidon actual hacia una posicidn de mayor nivel de complejidad y
responsabilidad y que atiende a una planificacién de carrera especifica.

4) Deja el cargo vacante

D.4.1 En caso de haber respondido del 1 al 4, ¢Su organizacion tiene una politica de
Capacitacién y desarrollo que busque cerrar las brechas existentes entre el perfil del cargo
y el perfil del ocupante?

Si
No

No sabe

D.4.2 En caso de responder si, ¢ Cuales?

. Alta Gerencia . L .
Medidas . . Profesionales | Técnico Operario
Gerencia Media

Inducciéon como
proceso de
formacioén, que
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. Alta Gerencia . _ .
Medidas Profesionales | Teécnico Operario

Gerencia Media

capacite con
informacién
basicay
necesaria para el
desenvolvimiento
de sus funciones
en el cargo.

Estudios formales
(técnicos,
pregrado,

especializacion o
magister).

Cursos, charlas o
talleres.

Certificaciones

Supervisién
cercana

éLa aplicacion de estas medidas han logrado reducir la brecha existente, logrando que el
colaborador tenga un buen desempeiio?

Alta Gerencia

. . Profesionales Técnico Operario
Gerencia Media P

S|

No

CAPITULO E. AUTOMATIZACION EN LA INDUSTRIA

E.1 ¢En los ultimos 3 afos su empresa se han adoptado tecnologias para automatizar

procesos o tareas?

Si
No

No sabe
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Si su respuesta fue Si, siga con la pregunta E.2, si su respuesta fue No siga con la pregunta
E.3

E.2 {Qué porcentaje de los procesos o tareas de las ocupaciones han sido automatizadas en
su empresa’?

Nombre del ¢Qué porcentaje de las tareas dentro de este cargo han sido
cargo automatizadas?

Menos del 25% (1), 26%-50% (2), 51%-75% (3), Mas del 76% (4), No
sabe (99)

Menos del 25% (1), 26%-50% (2), 51%-75% (3), Mas del 76% (4), No
sabe (99)

Menos del 25% (1), 26%-50% (2), 51%-75% (3), Mas del 76% (4), No
sabe (99)

Menos del 25% (1), 26%-50% (2), 51%-75% (3), Mas del 76% (4), No
sabe (99)

Menos del 25% (1), 26%-50% (2), 51%-75% (3), Mas del 76% (4), No
sabe (99)

E.3 ¢Su empresa planea automatizar algun proceso o tarea en los préximos 3 afios?

Si
No

No sabe

Si su respuesta fue Si, siga con la pregunta E.4, si su respuesta fue No siga con la pregunta
E.5

E.4 {Qué porcentaje de los procesos o tareas dentro de cada ocupacién cree que pueden
potencialmente ser automatizadas los préximos 3 afios?

Nombre de la ¢Qué porcentaje de las tareas dentro de este cargo pueden
ocupacion potencialmente ser automatizadas?

Menos del 25% (1), 25%-50% (2), 51%-75% (3), Mas del 75% (4), No
sabe (99)

Menos del 25% (1), 25%-50% (2), 51%-75% (3), Mas del 75% (4), No
sabe (99)

Menos del 25% (1), 25%-50% (2), 51%-75% (3), Mas del 75% (4), No
sabe (99)
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Nombre de la ¢Qué porcentaje de las tareas dentro de este cargo pueden
ocupacion potencialmente ser automatizadas?
Menos del 25% (1), 25%-50% (2), 51%-75% (3), Mas del 75% (4), No
sabe (99)
Menos del 25% (1), 25%-50% (2), 51%-75% (3), Mas del 75% (4), No
sabe (99)

E.5 ¢Cudles de los siguientes factores son causas por las que su empresa no planea
automatizar ningun proceso o tarea en los préximos 3 afios?

Factores Si No No sabe
No lo necesita
Es muy costoso
No sabe dénde/como
conseguir la tecnologia
requerida
Financiamiento
No encuentra en el mercado
algo que se adapte a sus
requerimientos
Otra, ¢cual? (por favor
especifique)

Especifique Otra éCual?:

E.6 ¢En los ultimos 3 afios ha reducido la mano de obra en su empresa como consecuencia
de procesos de automatizacién?
Si
No

No aplica

No sabe

Si la respuesta fue Si siga a la pregunta E.7, en caso contrario el cuestionario habra
terminado.

E.7 ¢En los ultimos 3 afios en que porcentaje se redujo en su empresa la mano de obra como
proporciéon del total de mano de obra contratada como resultado de procesos de

automatizacion?




Porcentaje se redujo en su empresa la
mano de obra como resultado de la
automatizacion

Menos del 25%

26%-50%
51%-75%
Mas del 75%
No sabe (99)

CAPITULO F. IMPACTO COVID19

F.1 ¢{Considera que con el Covid19 ha incentivado la creacién de nuevos cargos en su
organizacion?

Si

No

No aplica

No sabe

F.1.1 Si su respuesta es afirmativa, por favor mencione los cargos nuevos que ha requerido
en su organizacion y su respectivo perfil.

Caracteristicas Cargo 1 | Cargo 2 | Cargo 3 | Cargo 4 | Cargo 5
Nombre del cargo
Formacién académica
Experiencia laboral especifica en afos
Conocimientos esenciales
Competencias organizacionales
Competencias técnicas
Competencias actitudinales.

F.2 ¢{Cuales son los principales cambios en el proceso de seleccién a partir del Covid19?

Seleccione la opcion que implementa su organizacion
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congeladas

1. No se realiza proceso de seleccidon, las vacantes se encuentran

de las necesidades del negocio.

2. Se esta realizando seleccién para unas pocas vacantes priorizadas a partir

proceso de pruebas psicotécnicas y entrevista de manera virtual.

3. Se esta realizando seleccion para la mayoria de las vacantes mediante un

encargada y/o Gestion Humana y area cliente.

4. Se estd realizando seleccion para todas las vacantes, mediante un
proceso virtual y/o presencial en todas sus fases: reclutamiento, pruebas
psicotécnicas, técnicas, Assessment Center y entrevista por parte del area

F.3 ¢Cuadles son los principales cambios en el proceso de capacitacion a partir del

Covid19?
Seleccione la opcion que implementa su organizacion

1. Todos los programas de capacitacion se encuentran cancelados por
temas de presupuesto y/o dando prioridad a otros focos de gestion.

2. Se estan realizando algunos programas de capacitacion virtual
relacionados principalmente con temas propios del negocio.

3. Se estan realizando algunos programas de capacitacion virtual
relacionados principalmente con temas propios del negocio y/o
liderazgo.

4. Los programas de capacitacion se han priorizado principalmente en
temas propios del negocio, digitales, liderazgo y salud mental. Se
realizan en forma virtual, se han digitalizado los contenidos y se
apoyan con formadores internos y/o entidades como ARL y Cajas de
Compensacion.

CAPITULO G. GESTION ORGANIZACIONAL DEL TALENTO HUMANO

G.1. {Como se gestiona el entrenamiento en los diferentes cargos?
Seleccione la opcion que implementa su organizacion

1. El contenido es basico, no siempre se realiza, y se hace referencia
solo a las funciones y responsabilidades del cargo.

2. Es planificada y casi siempre se realiza; se hace referencia a las
funciones y responsabilidades; se presenta la contribucién del area a
los objetivos de negocio.
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3. Es planificada y se realiza dentro de los tiempos estipulados en el
proceso. Se hace referencia a las funciones y responsabilidades, se
refuerzan los comportamientos deseados y se presenta la
contribucion del drea a los objetivos de negocio.

4. Es planificada y oportuna; se hace referencia a las funciones y
responsabilidades; se refuerzan los comportamientos deseados y el
coédigo de ética; se presentan tanto la contribuciéon del area a los
objetivos de negocio como los principales impactos sobre los grupos
de interés. Cuenta con un sistema de medicion de efectividad del
proceso e impacto al negocio. El proceso promueve evolucion en el
rol propio del cargo.

G.2 ¢{Como se gestionan los programas de formacidn en la Organizacién?
Seleccione la opcion que implementa su organizacion

1. El contenido es basico, no siempre se realiza, y se hace referencia
solo a las funciones y responsabilidades del cargo. No se dejan
registros.

2. Es planificada y casi siempre se realiza; se hace referencia a las
funciones y responsabilidades; se presenta la contribucion del area
a los objetivos de negocio.

3. Es planificada y se realiza dentro de los tiempos estipulados en el
proceso. Se hace referencia a las funciones y responsabilidades, se
refuerzan los comportamientos deseados y se presenta la
contribucion del area a los objetivos de negocio.

4. Es planificada y oportuna; se hace referencia a las funciones y
responsabilidades; se refuerzan los comportamientos deseados y el
codigo de ética; se presentan tanto la contribucion del area a los
objetivos de negocio como los principales impactos sobre los grupos
de interés. Cuenta con un sistema de medicién de efectividad del
proceso e impacto al negocio. El proceso promueve evolucion en el
rol propio del cargo.

G.3 ¢éla Organizacion cuenta con procesos de innovacion y mejora continua que
contribuyen al cumplimiento de sus objetivos?
Seleccione la opcion que implementa su organizacion

1. No existen una estrategia de innovacion ni un modelo de gestion.
2. Existe un modelo de innovaciéon que se estd empezando a
implementar.
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3. Existe un modelo de innovacién implementado, con roles
definidos y en proceso de divulgacidn y participacion de las
diferentes areas de la Organizacion.

4. Existen estrategia y modelo de gestion de la innovacién; la
Organizacidn cuenta con una cultura que promueve la participacion
de los colaboradores. Cuenta con indicadores de medicion e impacto
al negocio.

G.4 {Como se gestiona el proceso de promocion y ascenso en la Organizacion?

Seleccione la opcion que implementa su organizacion

1. La Organizacion no cuenta con una politica de promocion y
ascenso.

2. Existe una politica de promocion y ascenso, y el proceso se realiza
con base en las capacidades profesionales, personales y criterios de
desempeiio frente al cargo.

3. El proceso de promocion y ascenso involucra a las areas cliente, y
tiene en cuenta los perfiles de cargo, capacidades y méritos de los
candidatos.

4. El proceso de promocion y ascenso involucra a las areas cliente,
tiene en cuenta los perfiles de cargo, capacidades, expectativas y
méritos de los candidatos, y cuenta con un proceso de
retroalimentacion para todos los candidatos participantes.

Seleccione la opcion que implementa su organizacion

G.5 ¢Como se gestiona el clima organizacional frente a la nueva realidad por el Covid19?

Seleccione la opcion que implementa su organizacion

1. Por ahora este proceso se encuentra detenido dando prioridad a
otros focos de gestion.

2. No se tiene contemplado hacer evaluacion de clima, por ahora
cada lider debe monitorear el ambiente laboral en sus equipos de
trabajo.

3. La evaluacion de clima se esta realizando con recursos internos
ajustando su contenido para medir en los colaboradores los efectos
del confinamiento por el Covid - 19 en temas de bienestar, salud
mental y emocional, entre otros.

4. El ciclo de gestion de clima se ha mantenido (encuestas,
conversatorios, planes de accidon) migrando hacia la virtualidad y
ejecutandose solo con recursos internos.
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G.6 ¢Como se gestiona la relacion laboral a partir del Covid19?
Seleccione la opcion que implementa su organizacion

1. Por ahora este proceso se encuentra detenido dando prioridad a
otros focos de gestion.

2. La evaluacion de desempeiio se esta realizando para algunos
niveles los mas criticos para el negocio.

3. La evaluacidon de desempeiio se esta realizando para todos los
niveles, pero se han tenido que modificar y /o ampliar los tiempos y
se realiza de manera virtual.

4. La evaluacion de desempefio se sigue realizando bajo los
parametros establecidos y para todos los niveles, el principal cambio
esta en el proceso de retroalimentacion de resultados que se hace
ahora de forma virtual.

G.7 ¢éQué medidas ha tomado la organizacion relacionada con el Bienestar y la Calidad de
vida laboral?
Seleccione la opcion que implementa su organizacion

1. Los programas de bienestar y calidad de vida laboral se encuentran
suspendidos.

2. La organizacidn se encuentra diseiiando encuestas que le permitan
conocer las necesidades actuales de sus colaboradores en materia de
Bienestar y Calidad de vida laboral.

3.La organizacion priorizo y redefinié los programas a partir de
encuestas realizadas, implementé de manera agil programas virtuales
de atencion basica en temas de salud emocional y/o mental y la
siguiente fase es el disefio e implementacion de los demas programas.
4. La organizacion ha mantenido y/o creado nuevos programas
orientados al Bienestar y calidad de vida de los colaboradores a partir
de las necesidades actuales; se realizan de forma virtual y se
apalancan en su ejecucion en entidades como las Cajas de
Compensacion.

G.8 ¢Cudles son los principales esquemas de trabajo adoptados a partir del Covid19?
Seleccione la opcion que implementa su organizacion

1. A la organizaciéon le tomo un tiempo, no pudo iniciar de manera
inmediata el trabajo remoto dado que no estaba preparado ni tenia
los recursos para ello.




2. La organizacidn inicio de manera paulatina a operar con trabajo
remoto para los cargos administrativos, otros cargos tuvieron que
adecuar sus herramientas para poder realizar trabajo remoto; los
cargos de atencion y contacto directo con el cliente fueron los mas
impactados teniendo que dejar de operar por un tiempo al igual que
roles de produccién que implicaban lugares fijos de trabajo.

3. La organizacion inicio de manera inmediata a operar con trabajo
remoto para los cargos administrativos, otros cargos tuvieron que
adecuar sus herramientas para poder realizar trabajo remoto. Los
cargos de atencién, contacto directo con el cliente y roles de
produccion fueron los mas impactados teniendo que paulatinamente
reestablecer sus funciones con estrictos protocolos de bioseguridad.
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