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Resumen

Esta investigacion tuvo por objeto identificar las brechas en el capital humano del sector metalmecénico
de Manizales, Caldas —Colombia— , como insumo critico dirigido a la formulacién de estrategias y ac-
ciones para fortalecer el talento/capital humano del sector. Se realiz6 un estudio con cuarenta empresas
cuyaactividad econdmica estd comprendida bajo los codigos CITU 2410 al 2599, a través de la aplicacion
de una encuesta basada en los lineamientos del Consejo Privado de Competitividad para la identifica-
cién y el cierre de brechas en capital humano con miras a las apuestas productivas del pais. Esta infor-
macién, predominantemente de tipo cuantitativo, fue obtenida en relacién con la tipologia del personal,
la gestion por competencias, los perfiles ocupacionales y las competencias genéricas y especificas por
niveles organizativos. Los hallazgos del estudio establecen la existencia de brechas de cantidad, calidad y
pertinencia. Se concluye que es necesario fortalecer el drea responsable de la gestion del talento humano
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con personal mds calificado y de trayectoria en el campo; incorporar el sistema de gestion del talento/ capi-
tal humano por competencias y definir los perfiles ocupacionales y las competencias genéricas y especificas
discriminadas para los niveles estratégico, tictico y operativo, ya que en el trabajo de tipo colaborativo o en
red el cluster metalmecénico es fundamental para el cierre de brechas y fallas en capital humano, en el marco
de la agenda de competitividad priorizada por la Comisién Regional de Competitividad de Caldas.

Palabras clave: capital humano; talento humano; gestién del talento humano; tipologia del personal; ges-
tién por competencias; perfiles ocupacionales; niveles organizativos; clister metalmecénico; agenda de com-
petitividad.

- ¢ Human Capital Gaps in Companies
in the Metal-Mechanic Sector in Manizales, Caldas — Colombia

Abstract

This research aimed to identify the gaps in the human capital of the metal-mechanic sector in Manizales,
Caldas - Colombia, as a critical input for formulating of strategies and actions to strengthen the human
talent/human capital in this sector. Forty companies whose economic activity falls under ISIC codes 2410
to 2599 took part in a study carried out through a survey based on the Private Competitiveness Council
guidelines for the identification and closure of gaps in human capital with a view to the productive stakes
of the country. This information, predominantly quantitative, was obtained regarding personnel typology,
management by competencies, occupational profiles, and generic and specific competencies by organiza-
tional levels. The findings establish the existence of quantity, quality, and relevance gaps. In conclusion,
it is necessary to strengthen the area that handles human talent management with more qualified and
experienced personnel; and to incorporate the human talent/human capital management system by com-
petencies, defining occupational profiles and generic and specific competencies for strategic, tactical, and
operational levels, as in the collaborative or network type of work. The metal-mechanic cluster is funda-
mental for closing gaps and failures in human capital within the framework of the competitiveness agenda
prioritized by the Regional Competitiveness Commission of Caldas.

Keywords: Human capital; human talent; human talent management; personnel typology; competency
management; occupational profiles; organizational levels; metal-mechanic cluster; competitiveness agenda.
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Lacunas no capital humano em empresas do
setor metalmecéinico de Manizales, Caldas - Colombia

Resumo

O objetivo desta pesquisa foi identificar as lacunas no capital humano do setor metalmecénico de Mani-
zales, Caldas - Colémbia, como um insumo critico para a formulagao de estratégias e agdes para fortalecer
o talento/capital humano do setor. Foi realizado um estudo com quarenta empresas cuja atividade econo-
mica estd enquadrada nos cédigos CITU 2410 a 2599, através da aplica¢do de um questiondrio baseado nas
orientagdes do Conselho Privado de Competitividade para a identificagio e o fechamento de lacunas no
capital humano com vista as apostas produtivas do pais. Essas informacdes, predominantemente de tipo
quantitativo, foram obtidas em relagao a tipologia de pessoas, gestao por competéncias, perfis ocupacio-
nais e competéncias genéricas e especificas por niveis organizacionais. Os achados do estudo estabelecem
a existéncia de lacunas em quantidade, qualidade e relevancia. Conclui-se que é necessario fortalecer a
drea responsavel pela gestao do talento humano com pessoal mais qualificado e com experiéncia na drea,
incorporar o sistema de gestao de talentos/capital humano por competéncias e definir os perfis ocupacio-
nais e as competéncias genéricas e especificas discriminadas para os niveis estratégico, tatico e operacio-
nal, ja que no trabalho colaborativo ou em rede o cluster metalmecanico é fundamental para o fechamento
de lacunas e falhas no capital humano, no marco da agenda de competitividade priorizada pela Comissao
Regional de Competitividade de Caldas.

Palavras-chave: capital humano; talento humano; gestio do talento humano; tipologia de pessoal; gestao de
competencias; perfis ocupacionais; niveis organizacionais; cluster metalmecanica; agenda de competitividade.

Les lacunes des ressources humaines des entreprises du
secteur de la métallurgie de Manizales, Caldas - Colombie

Résumé

Lobjectif de cette investigation est d’identifier les lacunes des ressources humaines du secteur de la méta-
llurgie de Manizales, Caldas — Colombie pour réaliser une critique constructive visant a la formulation de
stratégies et d’actions pour renforcer les compétences des ressources humaines de ce secteur. Une étude a été
réalisée auprés d’une quarantaine d'entreprises dont l'activité économique est reprise sous les codes CITI
2410 42599, et qui se base sur les orientations du Conseil privé de la compétitivité pour I'identification et la
résorption des différences des ressources humaines productives dans le pays. Ces informations quantitatives
ont été obtenues selon la typologie du personnel, la gestion des compétences, les profils professionnels et
les compétences spécifiques des niveaux organisationnels. Les conclusions de I'étude établissent 'existence
de lacunes en termes de quantité, de qualité et de pertinence. En conclusion, il est nécessaire de renforcer le
département des ressources humaines de ces entreprises par un personnel qualifié, ayant davantage d’expé-
rience dans le domaine et d’intégrer le systéme de gestion du capital humain par compétences pour définir
les profils professionnels et les compétences spécifiques aux niveaux stratégiques, tactiques et opérationnels.
En effet, le travail collaboratif et en réseau du cluster métal-mécanique est fondamental pour combler les
lacunes et les défaillances des ressources humaines dans le cadre de 'agenda de compétitivité priorisé par la
Commission Régionale de Compétitivité de Caldas.

Mots-clés: capital humain; ressources humaines; gestion des ressources humaines; typologie du personnel;
gestion des compétences; profils professionnels; niveaux organisationnels; pole métallurgie; programme de
compétitivité.
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1. Introduccion

amejora de la competitividad en las regiones se

logra a través de la implementacion de estrate-
gias y acciones efectivas de intervencion para el cie-
rre de brechas y fallas en los sectores productivos.
Bajo esta premisa, el Banco de Desarrollo de Amé-
rica Latina (CAF), el Consejo Privado de Competi-
tividad (CPC) y el Programa de las Naciones Uni-
das para el Desarrollo (PNUD) establecieron los
lineamientos dirigidos a la identificacion y el cierre
de brechas en capital humano para las apuestas pro-
ductivas regionales y del pais (Consejo Privado de
Competitividad [ CAP] y Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo [PNUD], 2014).

Uno de los principales problemas en la relacién
que se establece entre el factor trabajo y el aumen-
to de la productividad, la sofisticacién y la diver-
sificacién del aparato productivo radica en que
Colombia no cuenta con el capital humano que
requiere para lograr mejoras sustanciales en su
productividad laboral (Documento Conpes 3866,
2016). Esto se debe a las brechas existentes en ca-
pital humano, entendidas como el desajuste entre
las competencias de la oferta laboral y los requeri-
mientos de las empresas por el lado de la demanda
(Gontero y Albornoz, 2019).

Dado que la competitividad del pais se gesta desde
las regiones, la identificacion y el abordaje de bre-
chas de capital humano, en funcién de perfiles ocu-
pacionales y competencias laborales, debe realizar-
se en el nivel de cada sectory en cadaregion, debido
a la existencia de visiones de futuro diferentes y ne-
cesidades diversas (CPC y PNUD, 2014), tal como
se evidencia en los andlisis realizados en diferentes
sectores (PNUD y Cémara de Comercio de Bogo-
t4, 2019) y sectores productivos (PNUD y Ministe-
rio de Educacién Nacional, 2021). Tal tarea no solo
es una responsabilidad del Gobierno, sino que re-
quiere de un trabajo conjunto universidad-empre-
sa-Estado-sociedad civil, de manera que se integren
desarrollo, productividad y competitividad.

Por tanto, identificar las brechas existentes y analizar-
las en términos de cantidad, calidad y pertinencia es
fundamental para determinar las estrategias y accio-
nes de intervencidn que permitan aprovechar al méxi-
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mo el talento humano de las empresas con relacién
a su adquisicidn, retencién y desarrollo, en el marco
de un conjunto de competencias y del soporte de una
estructura adecuada de gestion del capital humano.

Ademés, contribuye a la planeacién de la formacion
de una manera mds precisa, coherente y efectiva,
pues las economias que invierten en capital huma-
no estan mejor dotadas para reactivar la productivi-
dad y soportar una desaceleracién global, tal como
lo afirman el Banco Mundial (World Bank Group,
2021) y la Organizacién para la Cooperacién y el
Desarrollo Econémicos (OCDE 2015).

El grado de desarrollo del sector metalmecdnico es
determinante del progreso del pais, en razén a sus
vinculos con otras actividades econémicas (Ocam-
po-Lépez, et al, 2017) y la posibilidad de generar
innovacién y productos de mayor valor agregado
mediante la inversién en tecnologia y en empleo alta-
mente calificado (Ovalle, Ocampo y Acevedo, 2013).

La posibilidad de dinamizar el mercado laboral me-
diante el cierre de brechas en ramas de actividades
estratégicas para la economia regional y local cons-
tituye una estrategia que puede favorecer la pro-
ductividad y la innovacién (Comisién Econémica
para América Latina y El Caribe [Cepal], 2017), asi
como los encadenamientos hacia atrds —proveedo-
res— vy hacia adelante —otros transformadores y
distribuidores—, a fin de facilitar la generacién de
valor agregado y cambios estructurales a mediano y
largo plazo que llevan a la diversificacion productiva,
la incorporacion de tecnologias de la Cuarta Revo-
lucién Industrial y la modernizacién de la cadena de
suministro (Calatayud y Katz, 2019). Esta circuns-
tancia pone de manifiesto la necesidad de medir el
capital humano de la empresa, en pro de optimizar
su gestion y contribucion.

El sector metalmecanico del departamento de Cal-
das representa el 51 % de la produccién del pais,
posee amplia trayectoria y cuenta tanto con la Mesa
para la Competitividad como con el Cluster Metal-
mecanico de Manizales y Caldas, los cuales buscan
liderar mercados nacionales e internacionales de
bienes y servicios en las lineas de astilleros, cons-
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truccion, agroindustria y linea blanca (Cémara de
Comercio de Manizales por Caldas y Alcaldia de
Manizales, 2014). Este sector contribuye con el
36 % del empleo industrial y el 20 % del empleo
total del departamento, asi como aporta el 33 % de
las exportaciones no tradicionales de Caldas (Ova-
lle-Castiblanco et al.,2012).

Este articulo presenta algunos de los resultados del
proyecto de investigacién «Estrategias y acciones
para el cierre de brechas en capital humano en el sec-
tor metalmecdnico de Manizales-Caldas, Colombia,
liderado por la Universidad Auténoma de Manizales,
con el apoyo del Sena Regional Caldas, la Secretaria
de TICy Competitividad dela Alcaldia de Manizales,
la Cdmara de Comercio de Manizales por Caldasy el
Cluster Metalmecédnico de Manizales y Caldas.

En su desarrollo se emplearon los lineamientos para
la identificacion y el cierre de brechas en capital hu-
mano (CPC y PNUD, 2014). La informacién pri-
maria se recopilé a través de encuestas aplicadas a
los gerentes o responsables de la gestion del talento

Articulos cientificos

humano, a quienes se les indagé sobre las caracte-
risticas generales de las empresas, la tipologia del
personal, la gestiéon por competencias, los perfiles
ocupacionales y las competencias genéricas y espe-
cificas por niveles organizativos.

Con esta informacidn se identificaron las brechas
en capital humano en el sector metalmecanico de
Manizales, Caldas, y se formularon algunos linea-
mientos para la accién orientados a su cierre, tal
como lo plantean la Politica de Desarrollo Produc-
tivo (Documento Conpes 3866, 2016) y la Politi-
ca Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién
(Documento Conpes 4069, 2021).

El articulo parte de un referente basado en la teoria
de recursos y capacidades con énfasis en el capital
humano; a continuacién, detalla la metodologia
empleada para la realizacion del estudio y, posterior-
mente, presenta y discute los resultados obtenidos.
Finalmente, expone las conclusiones, las recomenda-
ciones y las futuras lineas de investigacion, asi como
relaciona las referencias bibliograficas utilizadas.

187
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2. Referente tedrico

La competitividad de una regién depende, en
gran medida, de la productividad empresarial
que se logra a partir de la gestién de sus recursos y
capacidades (Figura 1). Uno de esos recursos —el
mas critico— es el capital humano, componente
clave del capital intelectual y factor determinan-
te de la productividad (Garcia y Rivera, 2017),

la innovacién (Lukjanova, Sushchenko y Zyma,
2019) y el crecimiento econémico (Lim et al.,
2018), pues es un recurso valioso, escaso, inimi-
table, insustituible y cuyo comportamiento en el
mercado se caracteriza por la heterogeneidad yla
movilidad imperfecta (Barney y Arikan, 2008;
Grant, 1991).

Figura 1. El capital humano en la teoria recursos y capacidades

Fuente. Elaboracion propia.

En la literatura especializada (Stewart y Ruckdes-
chel, 1998; Sveiby, 1997; Quintero-Quintero, Blan-
co-Ariza y Garzén-Castrillon, 2021) si bien no exis-
te unanimidad, la mayoria de los autores coinciden
en que el capital intelectual se compone de capital
humano, estructural y relacional, con alto grado
de coincidencia en su contenido y alcance (Verga-
ra-Quintero et al., 2016b).

La gestion del talento humano se relaciona con as-
pectos que involucran alas personas en la organiza-
cion bajo la consideracién que dicho talento es un
elemento que marca la diferencia competitiva en
las empresas (Rodriguez-Valencia, 2007). El talen-
to hace referencia a un conjunto de atributos de los
individuos que facilitan la creacién personal, social
y econdémica de bienestar tales como el conoci-
miento, las habilidades y las competencias con los
que cuentan o desarrollan (Rodriguez y Loomis,
2007). De forma similar, diversos autores (Barreto
y Azeglio, 2013; Ferndndez-Lépez, 2005) afirman
que se trata del conocimiento que posee, desarrollay
acumula cada persona segiin su formacién y afecta el
valor de la contribucién del individuo a la empresa.
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En la misma linea de pensamiento se sostiene que
el capital humano refiere la propiedad de un con-
junto de recursos o activos —valores, actitudes,
experiencia, conocimiento o habilidades— de los
que son propietarias las personas y son puestos a
disposicién de la empresa mediante una relacién
laboral-contractual (Ordénez de Pablos, 2004),
constituyéndose en un activo de gran importancia
para el aumento de la eficiencia, la eficacia, la cali-
dad y la optimizacion de los recursos tecnolégicos,
intelectuales, materiales y financieros de la organi-
zacion, entre otros beneficios, por lo que incide de
forma positiva en su productividad y competitivi-
dad (Munch, 2019).

Tras revisar la literatura especializada y cientifica
(Naranjo, Duran y Escobar, 2013) encontraron que
el capital humano se compone del perfil demografi-
co de los empleados, el conocimiento y las compe-
tencias. A pesar de la diversidad de modelos (Bontis
y Serenko, 2009; Lim et al., 2018; Mertens, 1996) y
propuestas (Vergara-Quintero et al., 2016a) dirigi-
dos a identificar y medir el capital humano como
componente del capital intelectual de la organiza-
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cién, existe congruencia al definir sus elementos/
factores, sin desconocer la existencia de denomina-
ciones alternativas o la asuncidn de tales elementos,
bien sea como independientes o bien como parte de
un sistema mds complejo.

Asi, se considera que el capital humano en las or-
ganizaciones estd constituido por tres elementos
(Gallego-Giraldo y Naranjo-Herrera, 2020): el
ser —las caracteristicas demograficas—, el saber
—formacidn, experiencia y conocimiento— vy las
competencias laborales —saber hacer en contexto,
conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes
y valores para lograr resultados sobresalientes—.

De alli que la gestion por competencias sea la més efi-
ciente metodologia de direccion de recursos huma-
nos (Lora-Guzman, Castilla-Paternina y Géez-Fl6-
rez, 2020; Rothwell, 2012), en la medida en que es
integral, pues comprende todos los procesos relacio-
nados con los empleados: seleccion, formacién, re-
tribucién, movilidad, desarrollo y evaluacién, entre
otros, y porque su cardcter medible permite cuanti-
ficar la contribucion de cada empleado a partir de su
perfil de competencia y de la contribucién del drea
de recursos humanos, dada la existencia de un cua-
dro de mando integral propio y especifico. Asi, la ges-
tién por competencias constituye, entonces, una fi-
losofia de direccion cuya aplicacion, si bien compleja
dado su cardcter holistico, garantiza que las practicas
de recursos humanos deriven de la estrategia y sirvan
como soporte efectivo al desempenio y a los resulta-
dos, con lo cual esta funcién adopta un enfoque de
creacion de valor (Ferndndez-Lépez, 2005).

Una vez desplegado lo relativo al capital humano de
las organizaciones, con la mencién de la gestion que
debe ser realizada para materializar sus aportes, es el
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momento de abordar lo concerniente a las brechas
en capital humano. Una de ellas es la distancia exis-
tente entre dos 0 mds puntos de referencia en torno
aindicadores tales como aspectos cientificos, tecno-
légicos, comerciales, econdémicos, productivos, de
infraestructura, de mercado, de formacion de talen-
to humano o competitivo, entre otros (Medina-Vés-
quez et al., 2010).

Existen brechas de capital humano cuando las em-
presas demandan conocimientos o habilidades que
son de dificil consecucién en los trabajadores que ha-
cen parte del mercado laboral, o cuando la cantidad
de trabajadores no es suficiente y, en consecuencia,
la economia se reciente, se afecta la productivi-
dad y se limitan las posibilidades de crecimiento
y de bienestar (Cdmara de Comercio de Bogotd y
PNUD, 2015). El documento de lineamientos para
la identificacién de brechas en capital humano en
Colombia (CPC y PNUD, 2014) clasifica las bre-
chas en tres tipos: de cantidad, de calidad y de per-
tinencia en la formacioén.

La posibilidad de disponer de capital humano ca-
lificado, suficiente y con competencias relevantes
para la vocacién productiva local es uno de los fac-
tores que diferencia a los paises mds desarrollados
(Lim et al.,, 2018; Toner, 2011). En consecuencia,
la disponibilidad de informacién y conocimiento
sobre el talento humano que requieren los sectores
productivos, asi como la identificacion de brechas
en sus destrezas, competencias y habilidades, son
insumos fundamentales para orientar las acciones
de los sectores publico, privado y académico en el
proposito de facilitar la formacion y la generacién
de empleo de calidad (PNUD y Cémara de Comer-
cio de Bogots, 2019).
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3. Metodologia

ste articulo es producto de una investigacion

desarrollada con informacién de tipo cuantita-
tivo obtenida a partir de encuestas realizadas a los
gerentes o responsables de gestion humana en las
empresas del sector metalmecdnico de Manizales,
Caldas, Colombia. Segun la Clasificaciéon Industrial
Internacional Uniforme (CIIU), las actividades rea-
lizadas por el sector se agrupan en insumos princi-
pales, productos intermedios, productos finales, y
comercializacidn, tal como muestra la tabla 1.

Este estudio fue parte de un macroproyecto de inves-
tigacion en el que la poblacion indagada correspon-
dié alas empresas con codigos CIIU del 2410 al 2930
—110 empresas—, mientras que la muestra —cua-
renta empresas— fue el resultado de la aplicacién de
los siguientes criterios de inclusién: a) empresa inscri-
ta en la Cdmara de Comercio de Manizales por Cal-
das; b) clasificada dentro de los cédigos CIIU 2410 a
2599; y c) empresas que participaran voluntariamen-

te del estudio y diligenciaron el instrumento de reco-
leccidn de informacion. Cabe anotar que este estudio
solo considerd las empresas que elaboran insumos
principales y productos intermedios, ya que las demds
fueron abordadas en otros trabajos de investigacion.

Para la identificacién de las brechas en capital huma-
no en el sector metalmecdnico el proyecto adopto
los lineamientos del CPC y PNDU (2014) contem-
plados en el «formulario de demanda laboral>, el
cual fue ajustado por los investigadores, quienes
incluyeron preguntas generales para la caracteriza-
cion de las empresas. De esta manera, el instrumen-
to final aplicado considerd, ademds, las siguientes
secciones y variables: tipologia del personal, gestion
por competencias, perfiles ocupacionales y compe-
tencias genéricas y especificas, mediante preguntas
de tipo cerrado. Para la aplicaciéon de la encuesta se
tuvo en cuenta el «consentimiento informado» y
las consideraciones éticas pertinentes.

Tabla 1. Identificacion de las clasificaciones industriales segun el c6digo CIIU

CIiu Descripcion i;n;::(s)aie
2511 Fabricacion de productos metilicos de uso estructural 36
3312 Mantenimiento y reparacion especializado de maquinaria y equipo 28
2599 Fabricacion de otros productos elaborados de metal no clasificados previamente —N. C. P.— 20
2592 Tratamiento y revestimiento de metales 10
2930 Fabricacion de partes, piezas —autopartes— y accesorios —lujos— para vehiculos -
automotores
2410 Industrias bésicas del hierro y el acero 7
3311 Mantenimiento y reparacién especializado de productos elaborados en metal 7
2593 Fabricacién de articulos de cuchilleria, herramientas de mano y articulos de ferreteria 5
4520 Mantenimiento y reparacién de vehiculos automotores 5
2431 Fundicién de hierro y acero 4
2429 Industrias basicas de otros metales no ferrosos 3
2819 Fabricacion de maquinaria de uso general 3
2920 Fabricacion de carrocerias para vehiculos automotores, fabricacién de remolques y 3
semirremolques
3290 Otras industrias manufactureras no clasificadas previamente —N. C. P.— 3
2591 Forja, prensado y laminado de metal 3
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CIIU Descripcion h:::;zzad:
2829 Fabricacion de otros tipos de maquinaria y equipo de uso especial no clasificados previamente )
—N.C.P—
281S$ Fabricacion de hornos, hogares y quemadores industriales 2
2822 Fabricacion de méquinas formadoras de metal y de méquinas herramienta 2
9529 Mantenimiento y reparacion de otros efectos personales y enseres domésticos 1
4530 Comercio de partes, piezas —autopartes— y accesorios —lujos— para vehiculos 1
automotores
2811 Fabricacion de motores, turbinas y partes para motores de combustién interna 1
2432 Fundicién de metales no ferrosos 1
2825 Fabricacién de maquinaria para la elaboracién de alimentos, bebidas y tabaco 1
8299 Otras actividades de servicio de apoyo a las empresas no clasificadas previamente. C. P. 1
5224 Manipulacién de carga 1
9522 Mantenimiento y reparacién de aparatos y equipos domésticos y de jardineria 1
4665 Comercio al por mayor de desperdicios, desechos y chatarra 1
Totales 159

Fuente. Elaboracion propia a partir de informacién suministrada por la Cdmara de Comercio de Manizales.

En las preguntas generales se indagd sobre infor-
macion de la empresa en relacion con el tipo de em-
presa, el numero de empleados, la vinculacién de
personal por proyectos y la vinculacion de personal
vulnerable, ademds de datos generales de la com-
pania y del encuestado. En tipologia del personal
se abordo el tipo de contratacion, el género, el nivel
educativo, la edad, la antigiiedad, la procedencia y
el estrato socioecondémico de los empleados.

En la gestion por competencias se pregunté sobre la
existencia de un drea para la gestion del capital/talen-
to humano, el perfil del responsable del drea, el perso-
nal de apoyo y si se desarrolla la gestion del capital/

talento humano por competencias, indicando, en
caso positivo, a través de que précticas o procesos, sus
beneficios y dificultades, asi como las razones en caso
negativo. En los perfiles ocupacionales se analiz6 el
tipo de vinculacidn, rango de edad, género preferido,
experiencia, nivel de formacién, conocimientos espe-
cificos y dominio de otros idiomas.

Finalmente, en las competencias genéricas y especi-
ficas cada empresa determino las cinco mds impor-
tantes por nivel organizativo —estratégico, tictico
y operativo— y se calificé el nivel de logro de cada
una de ellas en los principales cargos de cada nivel
en una escala de 1 a §, siendo S el més alto.
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4. Resultados

4.1 Tipologia de las organizaciones

El tamafio de la empresa fue establecido en aten-
cién al nimero de empleados, asi: micro —uno a
diez empleados—, pequeiia —once a cincuenta
empleados—, mediana —S51 a doscientos— y gran-
de —mds de doscientos empleados—; se encontrd
que, de las cuarenta empresas del sector metalmeca-
nico evaluadas, el 72 % corresponde a microempre-
sas, el 22 % a pequenas empresas, el 3 % a medianas
y el 3 % restante a grandes empresas. El 58 % estd
constituido por empresas familiares.

El anilisis de antigiiedad refleja que el 69 % de las
empresas cuenta con una trayectoria de entre seis y
treinta afios, y se destaca que las medianas y grandes

Figura 2. Cédigos CIIU de las empresas evaluadas

Fuente. Elaboracion propia.

4.2 Tipologia del personal

La mayoria de las empresas —89 %— efectua su
contratacion laboral de forma directa; el 54 % de los
empleados tiene contrato a término fijo inferior aun
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empresas poseen mds de treinta afios de fundacion.
El 73 % centra su actividad econdmica en la fabrica-
cién de productos metélicos para uso estructural, la
fabricacién de otros productos elaborados de metal o
al tratamiento y revestimiento de metales (Figura 2).

Estos resultados coinciden con los que presentan
Ovalle et al. (2012) y Villegas-Lépez et al. (2012),
quienes indican que la mayoria de la cadena estd
conformada por pequefias y medianas empresas, con
infraestructuras heterogéneas que incorporan a sus
procesos tecnologias tradicionales, mecénicas e in-
tensivas en mano de obra, lo cual es caracteristico
en las empresas que realizan procesos de insumos
principales y productos intermedios.

ano, el 10 % a término fijo entre uno y tres afios y
el 36 % restante a término indefinido. En referencia
a la antigiiedad de los empleados, se encontré que
el 33 % labora desde hace mas de cinco afos en la
empresa (Figura 3).
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Figura 3. Antigiiedad de los empleados

Fuente. Elaboracion propia.

Por su parte, la distribucién por rangos de edades
de los empleados se muestra en la figura 4, en la
que predomina la edad entre 26 y 45 afios. Asi, se
observa que el sector cuenta con personal maduro
y con un recorrido de varios afos de trabajo en él,

Figura 4. Edad de los trabajadores

Fuente. Elaboracion propia.

En estos niveles, el operativo agrupa la mayor
cantidad de empleados —83 %— y llama la
atencioén que en las microempresas hay més em-
pleados en el nivel estratégico que en el tactico.
En general, la planta de personal se caracteriza

Figura S. Género de empleados por nivel organizativo

Fuente. Elaboracién propia.

Articulos cientificos

lo que aporta experiencia ligada a la permanencia
de, al menos, uno de cada tres empleados en los
diferentes niveles organizativos, en especial en el
estratégico, en el que la antigiiedad promedio es de
17,4 anos.

por ser mayoritariamente masculina —71 %—,
al punto de que, en el nivel estratégico, cuatro de
cada cinco miembros son hombres; la distribu-
cién de género por niveles organizativos se ilus-
traenlafigura S.
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En relacién con el nivel educativo (Figura 6), se
encontrd que el 46 % de los trabajadores tiene
como mdaximo primaria o secundaria, mientras
que el 38 % tiene estudios técnicos o tecnoldgi-
cos. La preocupacion radica en que solo un 15 %
es profesional y unicamente el 1 % alcanza estu-

Figura 6. Nivel educativo por tamano de empresa

Fuente. Elaboracién propia.

En la distribucién por estrato socioecondémico de
los trabajadores, el 82 % pertenece alos estratos mds
bajos —1 al 3—, 14 % al estrato 4, y el restante 4 %
a los estratos mas altos —Sy 6—.

4.3 Gestion por competencias

Al indagar sobre el drea responsable de la gestion
del talento/capital humano se hallé que solo el
17,5 % de las empresas tiene una estructura formal
al respecto, sin que ninguna microempresa la po-
sea, al igual que la mitad de las pequefias empresas.
En aquellas con drea de gestion humana se resalta
que la mayoria forma parte del nivel estratégico de
la organizacién; no obstante, apenas el 29 % cuenta

dios de posgrado, concentrados en las medianas
g )

y grandes empresas; ademds, porque apenas el

1,5 % de los empleados se encuentra en algun pro-

ceso de formacion tecnoldgica, profesional o de

posgrado, lo que evidencia una brecha educativa

para las micro y pequefias empresas.

con profesionales con especializacién. La carencia
del drea de gestién del talento humano en las mi-
croempresas es una brecha importante, en cuanto
cobija a més de ocho de cada diez empresas del sec-
tor estudiado.

En la mayoria de los casos, el responsable del drea
es el propietario o el gerente de la empresa, quien
no posee el perfil idéneo para la labor que esto im-
plica, dado que en ocasiones no tiene formacién
profesional, posee poca experiencia y formacién
especifica en el campo del talento humano y, con
frecuencia, no cuenta con el tiempo y la disponi-
bilidad necesaria para cumplir con requerimientos

del 4rea (Tabla 2).

Tabla 2. Perfil responsable de la gestion del talento humano/capital humano

Titulacid
Formacion alcanzada m ac'lon Experiencia Dedicacion
obtenida
Cargo No profe- | Profe- Entre tres y Mais de 100% | Minimo | Minimo el
sional sional cinco anos | cinco anos | tiempo | el 75% 50 %
Gerente X Economista X X
Gerente X Ingeniero Quimico X X
I .
Gerente X NEENIEro X X
Industrial
164 Universidad Ean
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Titulacié
Formacion alcanzada 1 ac'lon Experiencia Dedicaciéon
obtenida
Cargo No profe- | Profe- Entretresy | Masde 100 % | Minimo | Minimo el
sional sional cinco ainos | cinco anos | tiempo | el 75% 50 %
Gerente X Ingeniero Mecdnico X X
Gerente X Ingeniero Mecdnico X X
Gerente X Técnico ’en' X X
Metalmecénica
T Disefiador
Propietario X Industrial X X
Técnico Tornad
Propietario X ecrnco( K ornado X
Basico
Propietario X Bachiller X
Propietario X Bachiller X X
Propietario X Bachiller X X
Jete de Sisﬁemas X Adr.ninist.rador X X
y Gestion Financiero
Tecnélogo en
Administracién
Jefe Mecanizado X Financieray X X
Automatizacion
Industrial
dinad
Coo.r .ma 9r X Salud Ocupacional X X
Administrativo
Coordinador
de Seguridad x No sabe/no x X
y Salud en el responde
Trabajo
Asistent
S_IS_ en e. X Economista X X
Administrativo

Fuente. Elaboracién propia.

La gestion del talento/capital humano por com-
petencias se realiza en el 12,5 % de las empresas,
lo que representa una amplia brecha en la adqui-
sicidn, el desarrollo y el aprovechamiento de las
competencias de los empleados. Sin embargo, la
evidencia recaudada muestra que dicha gestién

no se ha implementado en su totalidad, de forma
sistémica, debido a que solo unos pocos procesos
o précticas de los que la integran estan presentes
con un grado de ejecucion del 100 % y un buen
namero de ellos tiene porcentajes reducidos de di-
sefio y aplicacién (Tabla 3).

Tabla 3. Grado de implementacion de practicas de gestion del talento por competencias

Diseiio de cargos y perfiles Seleccion por Formacion por Remuneracién por Evaluacién por
por competencias competencias competencias competencias competencias
Niimero de empresas % Numero de . Nuamero de % Numero de % Numero de %
empresas % empresas empresas empresas
4 100 4 100 1 100 1 100 3 100
1 30 1 20 2 80 2 80 1 80
1 70 1 50 1 20
1 10 1 20
Fuente. Elaboracion propia.
Universidad Ean 165



Olga Lucia Ocampo-Lépez et al. « Brechas en el capital humano en empresas del sector metalmecanico de Manizales...

Las principales razones aducidas por las empre-
sas para no gestionar su capital humano por com-
petencias son las siguientes: consideran que no
a requieren o no aplica — b—, NO conocen
1 1 47,5 %—,

el tema — b—, no tienen los recursos para
del t 17,5 %—, no t 1

acerlo —5 %— o estdn convencidas de que la
hacerl S % t das d 1
gestion de su talento debe estar basada en la ex-

periencia —5 %—; ademads, hay casos de empre-
sas que no pudieron dar respuesta o argumento
al respecto —25 %—. En contraste, las empresas
que si lo hacen senalan que la gestion por com-
petencias genera beneficios tanto para ellas como
para los trabajadores tal como puede apreciarse
en la tabla 4.

Tabla 4. Beneficios de la gestion del talento/ capital humano por competencias

Parala empresa

Para el trabajador

Da valor estratégico al drea de gestion talento humano

Brinda oportunidades de formacion, carrera y desarrollo

Fortalece el compromiso de las personas con la organizacién

Le permite alcanzar mejores niveles de remuneracién

Mejora el desempeno de los empleados

Conecta y evidencia el impacto de su trabajo en los resultados

Posibilita la gestion basada en resultados verificables

Permite adquirir y/o ampliar conocimientos, habilidades y
actitudes

Facilita la integracion de sistemas de gestion

Mejora su empleabilidad en el mercado laboral

Promueve planes de carrera

Brinda ventajas competitivas basadas en el capital/talento
humano

Optimiza la gestion del capital/talento humano

Fuente. Elaboracién propia.

Estas empresas relacionan ademads una serie de di-
ficultades en la implementacién de la gestion del
capital humano por competencias, referidas a la
carencia de personal idéneo y con experiencia enla
temdtica —80 %—, carencia de acompafamiento
o apoyo de entidades externas expertas —60 %—,
cultura organizacional rigida, tradicionalista y
orientada al corto plazo —40 %—, y fracasos en
anteriores intentos de implementaciéon —20 %—.

4.4 Perfiles de cargos

La mayoria de las empresas no ha definido un
perfil tipo o general que las oriente en la seleccién
y contratacién del personal, de manera que esta-
blezca los requisitos o requerimientos que exigird
atodo aquel que aspire a vincularse ala compaiiia;
tal circunstancia aplica para todos los niveles or-
ganizativos —estratégico, tactico y operativo—,
es decir, no se contemplan caracteristicas y com-
petencias que ha de reunir de forma especifica
quien vaya a desempefar un cargo en cualquiera
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de estos niveles. Al indagar sobre diversos com-
ponentes del perfil se encontr6 que la mayoria no
ha determinado aspectos cruciales en atencién al
nivel organizativo en el que se ubican los cargos,
tal como se muestra en la tabla 5.

4.5 Competencias genéricas y especificas

En relacién con las competencias genéricas mds
importantes, en el nivel estratégico, el 65 % de las
empresas refiere las de liderazgo, comunicacién,
capacidad de aprendizaje, toma de decisiones y
pensamiento estratégico; mientras que, en el ni-
vel tactico, el 37,5 % resalta la comunicacion, la
busqueda y el procesamiento de informacién, el
autocontrol, el trabajo en equipo y la capacidad de
aprendizaje; en el nivel operativo, el 72,5 % consi-
dera la capacidad de aprendizaje, la colaboracion,
el dinamismo, el cumplimiento de pardmetros de
trabajo y la productividad.

Al examinar las competencias genéricas en el ni-
vel estratégico no se priorizan las asociadas con la
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Tabla S. Perfil ocupacional por nivel organizativo

Articulos cientificos

Componentes

Nivel estratégico

Nivel tactico

Nivel operativo

Género

Indiferente - 82,5 %
Masculino - 17,5 %

Indiferente - 95 %
Masculino - 5 %

Indiferente - 35 %
Masculino 65 %

Nivel de formacién

No exige - 67,5%
Profesional o mas -22,5 %
Técnico-tecnoldgico -10 %

No exige - 67,5 %
Profesional o tecnoldgico - 15 %
Técnico - 15 %
Bachiller - 2,5 %

No exige - 75 %
Técnico - 5 %
Bachiller - 20 %

Experiencia

No exige - 70 %
Uno a tres anos — 22 %
Tres a cinco anos — 3 %

Mis de cinco afos — 5 %

No exige - 62,5 %
Seis meses - 2,5 %
Uno a dos afios - 30 %

Tres a cinco anos - S %

No exige - 62,5 %
Seis meses - 2,5 %
Uno a dos afios - 30 %

Tres a cinco anos - 5 %

Otros Idiomas

No exige - 98 %

No exige - 100 %

No exige - 100 %

Inglés C1-2 %

Edad

E1 82,5 % no contempla este componente. El resto se mueve en un rango de dieciocho a 39 afios

Fuente. Elaboracién propia.

orientaciénal cliente y alos resultados, la capacidad
para formular y gestionar proyectos y la actuacién
socialmente responsable. En el nivel tdctico tampo-
co son prioritarias las competencias denominadas
«orientacién a la mejora continua», «gestién de
recursos y procesos», y «flexibilidad y resolucién
de problemas>. En el nivel operativo no estin entre
las mas importantes la orientacion a la mejora conti-
nua, la organizacién en el trabajo, la recursividad y el
compromiso. Finalmente, llama la atencioén que, sin
existir —en la mayoria de los casos— sistemas de
gestion por competencias, en general las califica-
ciones dadas al nivel de competencias presentado
por los trabajadores son altas.

Tabla 6. Competencias especificas por cargos claves

Tras indagar las competencias genéricas se identifi-
caron los cargos claves o criticos en cada nivel or-
ganizativo, tal como puede observarse en la tabla
6. Cabe anotar que el 65 % de las empresas no ha
definido sus cargos claves en los niveles estratégicoy
tactico, al igual que el 43 % en el nivel operativo. Se
aprecia como para el cargo de gerente se consideran
competencias especificas, las mismas que previa-
mente fueron definidas como genéricas, lo cual de-
muestra que no hay conocimiento profundo de las
diferentes tipologias de competencias. Otro rasgo
por destacar es como las competencias especificas
del nivel operativo son, en su mayoria, las mismas
para cargos diversos: dinamismo y experticia.

Nivel organizativo

Estratégico

Cargos claves

Gerente

Gerente financiero

Director de
producciéon

Competencias mas importantes

Nivel de competencia

Liderazgo 4,9
Comunicacién 4,7
Toma de decisiones 4,5
Toma de decisiones 5

Gestidn financiera
Orientacion a los resultados
Empoderamiento

Compromiso con la rentabilidad

[S R I ) |

Calidad y mejora continua
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Nivel organizativo Cargos claves

Competencias mas importantes

Nivel de competencia

Capacidad de aprendizaje 5
Supervisor Liderazgo 5
Proactividad 5
Liderazgo 5
TActico Jefe de taller Comunicaciéon 5
Toma de decisiones 4
Planeacidn estratégica 5
Lider comercial Capacidad en negociacion 5
Ejecucién de la estrategia 5
Operario de Comunicacion 5
soldadura — Experticia 5
soldador— . .
Dinamismo 5
Dinamismo 5
Operativo Operario de maquinas Experticia 5
y herramientas
Puntualidad 5
Dinamismo 5
Tornero Productividad 4
Experticia 4

Fuente. Elaboracion propia.

5. Discusion

Alt contrastar los hallazgos producto de la inves-
igacion frente a otros estudios se confirma la
existencia de brechas en capital humano en el sector
metalmecdnico, coherente con lo que ha encontra-
do en el dmbito nacional el Programa de Transfor-
macién Productiva (2013), el cual ha identificado la
necesidad del desarrollo de certificaciones técnicas
especificas, en razon a las bajas capacidades de in-
novacion, desarrollo tecnoldgico, estandarizaciéon
de procesos y gestion de la produccién.

La ausencia de un sistema de gestién por compe-
tencias impide el logro de certificaciones por parte
de los trabajadores y dificulta el desarrollo de capa-
cidades organizativas ligadas a la investigacion, el
desarrollo y la innovacién, la mejora continua y la
gestion de los procesos productivos.

Igualmente, la Mision de Internacionalizacién de Co-
lombia (Hausmann ef al., 2021) refiere que el talento
de las personas es fundamental para el flujo tecnold-
gico, la inmersion en cadenas globales de valor y el
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crecimiento del comercio internacional. En este sen-
tido, plantea la necesidad de atraer capital humano
con las competencias que esté requiriendo para com-
plementar, mejorar y desarrollarlo, asi como reducir
obstaculos con miras a la atraccién de talento global.

La ausencia de sistemas de gestién por competen-
cias dificulta la adquisicién y la formacién de capital
humano con los niveles y las exigencias requeridos
en el dmbito internacional. Sobre el particular, la
mayoria de las empresas objeto de estudio manifes-
taron tener grandes dificultades para atraer y vincu-
lar personas con altos niveles de conocimiento, ha-
bilidad y experiencia en el sector.

En el dmbito regional, la Agenda de Competitivi-
dad e Innovacién de Caldas (Confecidmaras y Co-
misién Regional de Competitividad e Innovacién
de Caldas, 2020) también sefiala la escasez de capi-
tal humano de calidad, pertinente y suficiente con
competencias técnicas, como una de las brechas mds
significativas del sector metalmecdnico, asi como ca-
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rencias de formacién en métodos de produccion y
temas ambientales, unido a estructuras organizacio-
nales débiles con limitaciones para la financiacién
de capital de trabajo, acorde con la caracteristica
identificada en el sector de estar compuesto, en su
mayorfa, por microempresas, lo que contribuye a
explicar el porqué de la carencia de un érea respon-
sable de la gestion del talento/capital humano.

La inexistencia de un drea encargada de la gestién
del talento/capital humano o asignar esta respon-
sabilidad a quienes no cuenten con la idoneidad,
formacion y experiencias requeridas en este campo
limita sensiblemente el aprovechamiento de este
activo intangible en los términos planteados por
diversos investigadores (Camacaro, 2017; Calde-
rén-Hernandez y Naranjo-Valencia, 2004), quie-
nes sugieren que el personal encargado de esta drea
debe tener competencias gerenciales que represen-
tan una coleccidon de variables que deben ser evi-
denciables y que aportan a los diferentes procesos,
por tanto, la seleccién de los perfiles de quienes la
dirijan juega un papel importante.

Asi mismo, Garcia-Guiliany, Duran y Prieto-Pulido
(2017) sostienen que el recurso humano tiene un
rol importante para la competitividad de las orga-
nizaciones, desde la cuspide de la estructura hasta
los niveles inferiores del organigrama, en funcién de
sus responsabilidades. Por esta razén, las empresas
requieren contar con el mejor talento en cada drea
de trabajo que les garantice continuidad.

En las caracterizaciones del sector metalmecani-
co realizadas en la regién Centro Sur de Caldas se
identificaron carencias de formacién en métodos
de produccién, asi como falta de alineacion entre
la formacioén técnica y tecnoldgica del sector con la
oferta de productos y servicios (Ovalle et al., 2012).
De nuevo se encontr6 la dificultad para conseguir,
retener y formar capital humano con las competen-
cias laborales requeridas. Ademads, las microempre-
sas presentaron falencias en la definicion de valores
corporativos, objetivos e indicadores estratégicos,
todos ellos referentes necesarios para direccio-
nar y evaluar el desempeno de su talento humano
(Ocampo-Loépez et al., 2017).

Por su parte, la caracterizacion del sector en Mani-
zales (Cdmara de Comercio de Manizales por Cal-
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das y Alcaldia de Manizales, 2014) encontré que
los principales factores de éxito de las empresas del
sector metalmecdnico de la ciudad son: la imagen
empresarial, los servicios de posventa y atencién al
cliente, la calidad en los procesos, la flexibilidad pro-
ductiva y los plazos de entrega. La sostenibilidad de
dichos factores dependeré del desarrollo de las com-
petencias tanto individuales como de tipo colectivo
referidas; preocupa que, entre otras, la orientacion
al mercado/cliente, la mejora continua y la actua-
cién socialmente responsable no sean consideradas
como prioritarias en la investigacion realizada.

Esta caracterizacion también establecié que las
mayores debilidades se presentan en las metodo-
logfas de gestién y produccién, capacidad tecnolé-
gica, apertura de mercado e innovacién frente a la
competencia (Cémara de Comercio de Manizales
por Caldas y Alcaldia de Manizales, 2014), en co-
herencia con lo hallado en la investigacién acerca
de la poca consideracion de las competencias en
creatividad e innovacién, orientacién al mercado/
cliente, capacidad de planificacién y organizacion,
credibilidad técnica y gestion de recursos, todo esto
unido ala escasa formacién en métodos de gestiéon y
produccién antes referida.

De esta manera, existe una brecha que dificulta lograr
y optimizar la contribucién derivada de las capacida-
des de los empleados, pues incorporar las competen-
cias implica cuestionarse no solo por los resultados
que se espera alcanzar, sino también por las diferen-
tes funciones de los trabajadores y la forma en la que
pueden coadyuvar a lograrlos (Alles, 2008).

Alrespecto, solo una quinta parte del personal cuen-
ta con planes de carrera, lo cual puede llevar a in-
crementar su rotaciéon. Segun Ovalle ef al. (2013),
el 43 % de las organizaciones no dispone de un plan
de formacién especifico para cada puesto de traba-
jo, mientras que Unicamente el 27 % promueve ac-
ciones puntuales de formacién de los trabajadores.
El panorama descrito dista del ideal planteado por
Garcfa-Guiliany et al. (2017), quienes sostienen
que una de las finalidades de la gestién humana es
proyectar y desarrollar el recurso humano median-
te planes tendientes a mejorar las habilidades, las
destrezas y las competencias del personal en pro de
alcanzar un méximo rendimiento laboral y desem-
pefio organizacional.
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6. Conclusiones, recomendaciones y futuras lineas

de investigacion

1 capital humano de las empresas del sector me-

talmecénico de Manizales presenta brechas de
cantidad, calidad y pertinencia, en detrimento tanto
de la competitividad de las empresas como de quie-
nes alli laboran. Las principales brechas de cantidad
se refieren a la falta del drea responsable de gestionar
el talento/capital humano, hecho que se agrava por
la poca disponibilidad de tiempo de los responsa-
bles y la limitacién de recursos.

Esta carencia reduce significativamente la realiza-
cién de acciones ligadas al disefo, la implemen-
tacion y los ajustes necesarios de sus politicas,
estrategias, planes, programas, proyectos y practi-
cas, dado que el responsable de estos asuntos lo es
también de lo comercial, lo financiero y las opera-
ciones; aspectos alos que suele darles mayor priori-
dad. Esto explica el alto grado de informalidad en-
contrado ylainsuficiencia de recursos destinados a
la gestion del capital humano.

Lo anterior, unido a la muy reducida existencia de
perfiles ocupaciones tanto de cardcter general —re-
quisitos minimos y comunes para todo aquel que se
vincule laboralmente a la empresa— como especifi-
cos en atencion al nivel organizativo —estratégico,
tactico y operativo— y al cargo que va a desempe-
far; ademads, se evidencia una escasa formacion para
la adquisicién y el desarrollo de las competencias
requeridas. Si a esto se suma la poca aplicacién de
practicas de gestion por competencias, se concluye
la presencia de una manifiesta debilidad en la ges-
tion del talento/capital humano.

Con respecto a las brechas de calidad, existen las
referidas a la asignacion de la responsabilidad de la
gestion del talento/capital humano a personal sin
la formacién y la experticia en este campo, junto
con la baja capacidad de las empresas para atraer y
retener personal calificado en los diferentes niveles
organizacionales; en parte, porque la propuesta de
vinculacién no resulta atractiva debido a los bajos
salarios ofrecidos en comparacién con otros sec-
tores, como, por ejemplo, el financiero o el de las
TIC; o debido al tipo de contratacidn, los horarios

Universidad Ean

170

de trabajo ylareducida posibilidad de promocién o
carrera. A esto se suma el bajo nivel de profesiona-
lizacién del personal, en especial en las pequenas
y microempresas, particularmente preocupante en
el nivel estratégico, agravado por el hecho de que
menos del 2 % de los empleados estan formédndose
en los niveles tecnoldgico, técnico o profesional,
por lo que la gran concentracién se da en niveles
educativos de primaria y bachillerato. Aunque esta
carencia en parte se atenda por la experiencia, estéd
lejos del ideal de la combinacién del saber cientifi-
co, riguroso y estructurado, con el de tipo empiri-
co, fruto de la experiencia.

Salvo en las grandes y algunas de las medianas em-
presas, no se gestiona el talento/capital humano por
competencias, y en aquellas que lo hacen, en oca-
siones no se realiza desde un enfoque sistémico, por
lo que, entre otros, no incorpora el pago y la eva-
luacién por competencias, afectando su funciona-
miento y sus resultados. En una alta frecuencia no
se identifican las competencias requeridas en fun-
cién de los cargos y roles a desempenar, por lo que
no constituyen un insumo para el reclutamiento yla
seleccidn, a lo que se suma que tampoco se mide ni
se certifica el estado de las que poseen quienes labo-
ran en la empresa. Tampoco se forma para su adqui-
sicién y desarrollo ni se evalia en funcién de estas.

Sobre la gestién por competencias, es ilustrativo
que siete de cada diez empresas desconocen la te-
madtica y su importancia, configurando un escena-
rio lejano a la eficiencia y la eficacia en la adquisi-
cién, la retencidn, el desarrollo y la valoracién del
capital humano y, por el contrario, el panorama se
limita, casi en su totalidad, a acciones parciales y
aisladas de un reducido nimero de empresas; asi,
faltan directrices y procesos formales, conocidos y
apropiados, y se tiende a reaccionar antes que pla-
near, recurriendo mds a la intuicién o que al saber
y la experticia.

Por su parte, las principales brechas de pertinencia
refieren a las dificultades que tienen las empresas
para identificar y utilizar los servicios de forma-
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cién disponibles en la regién debido a la escasez
de recursos, las fallas de comunicacién entre las
instituciones educativas y las empresas, ademds de
algunas experiencias negativas en el pasado en los
procesos de formacién o porque algunos conside-
ran que las entidades educativas no forman en las
competencias especificas que requiere el sector.

Otra debilidad manifiesta es la confusiéon presente
en el momento de diferenciar entre competencias
genéricas y especificas, lo que lleva a la falta de con-
sideracion, en cada uno de los niveles organizativos
de competencias claves como la orientacién a los
resultados o el pensamiento estratégico y sistémi-
co —nivel estratégico—; la capacidad de planifica-
cién y organizacion, la resoluciéon de problemas o la
orjentacién a la mejora continua —nivel tictico—
y la experticia y el cumplimiento de pardmetros de
trabajo —nivel operativo—, en atencidn a su nece-
sidad e importancia, de manera que se establezcan
en su totalidad y bajo criterios concretos.

Mas alla de las brechas encontradas, la mayor preo-
cupacion radica en que estas se vienen presentado
desde afos atrés y, lejos de reducirse o superarse, se
repiten y, en algunos casos, se incrementan, por lo
que proceder a su cierre es una tarea inaplazable.

Con el fin de cerrar las brechas identificadas se reco-
mienda la adopcién de un conjunto de estrategias y
acciones tales como el trabajo colaborativo y conti-
nuo entre los grupos de interés internos y externos
—Gobierno, sector privado, academia y sociedad ci-
vil— como una via que permita resolver los desafios
estructurales de crecimiento del sector metalmeca-
nico, con énfasis en la productividad.

Ha de contemplarse también la implementacion de
diferentes estrategias orientadas a la gestion del ca-
pital humano centradas en la formacién de directi-
vos en dicho campo y en la implementacién de siste-
mas de gestion por competencias, tarea en la que se
pueden apoyar en el Cluster de Metalmecénica y la
Mesa Sectorial, el cual agrupa entidades tales como
el Sena Seccional Caldas, la Cdmara de Comercio
de Manizales por Caldas, la Alcaldia de Manizales
y un conjunto de universidades entre las que se en-
cuentran la Universidad Auténoma de Manizales, la
Universidad Nacional de Colombia sede Manizales
y la Universidad de Manizales.
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Bajo este esquema se podria:

« Generar cambios estructurales en las compe-
tencias, a través de la formacidn de la fuerza de
trabajo en competencias adecuadas, segin re-
querimientos identificados en el sector.

« Desarrollar programas que generen mayores
y mejores competencias genéricas y especifi-
cas al personal que labora en el sector, con un
enfoque prospectivo centrado en el cierre de
las brechas identificadas entre la oferta y la de-
manda laboral, asi como en generar mayor pro-
ductividad en las empresas.

« Promover incentivos en la empresa para la cer-
tificacién de competencias que permitan desa-
rrollar de forma eficiente las dreas de gestién
del talento humano, de manera que se vele por
el bienestar de los trabajadores y su aporte a la
organizacién.

« Crear consultorios o centros de apoyo en te-
mas de gestion del talento/capital humano en
el sector de metalmecdnica, con énfasis en la
prestacion de servicios a las micro y pequefas
empresas. De este modo, se puede brindar so-
porte en la atraccién y vinculacién de talento, su
formacién, remuneracién y evaluacion, en pro
de superar las brechas identificadas.

+  Gestionar la realizacién de proyectos y acuerdos
con entidades regionales, nacionales e interna-
cionales en el dmbito del capital humano y su
gestion critica para la competitividad y sostenibi-
lidad de las empresas del sector metalmecénico.

Entre las futuras lineas de investigacion se sugiere
la realizacién de estudios que aborden brechas de
capital humano desde la perspectiva de la oferta,
con énfasis en las micro y pequefias empresas, dado
que son las que presentan las mayores dificultades.
También seria valioso el desarrollo de proyectos de
investigaciéon que examinen brechas de capital hu-
mano en otros sectores y en otras regiones del pais,
tal como lo sugiere el Consejo Privado de Competi-
tividad. En tal sentido, el presente estudio constitu-
ye un referente util para su analisis.
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