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INTRO
DUC
CION

La llegada de la pandemia COVID-19 ha marcado un punto

de transicién para la industria en el mundo, y, por supuesto,
Colombia no ha sido ajena a esta situacion. El arribo inesperado
de las restricciones a la movilidad oblig6 a las empresas a
transformarse para sobrevivir y seguir operando en un mundo
cuyos habitantes y, por ende, colaboradores de empresas,
debieron encerrarse en sus residencias. Llega entonces el
teletrabajo a irrumpir en la dindmica del mercado laboraly en
la vida de las familias, un periodo en que, sin duda alguna, dejo
enormes ensefianzasy le abrié a la industria un espectro que,
sin la llegada de la pandemia, dificilmente se habria presentado
y cuyas medidas no se habrian instaurado de manera tan
acelerada.

Las areas y procesos de tecnologia en las empresas han

sido quiza los que mayor desafio han enfrentado, puesto

que la transformacion digital que tuvieron que liderar debié
ocurrir en tiempo récord para garantizar la operatividad y
continuidad de las empresas. Segiin PageGroup LATAM, en su
publicacion Insights 2021 (MichaelPage, 2021a), en este proceso
de transformacién digital, Colombia ha ocupado el primer
puesto, seguido por Chile y Peru. Esto lo respalda el presidente
de la Asociacion Nacional de Empresarios de Colombia

(ANDI) Bruce Mac Master, cuando expresa que “Colombia dio
pasos importantes en el camino para ser un «Pais Digital» y
produjo cambios adelantandose entre cinco y seis afios a las
expectativas hechas antes de la emergencia sanitaria” (ANDI,
2021, parr. 3).

Como parte integral de dicho proceso, se encuentra el
incremento en la demanda de perfiles digitales, cuyas
competencias varian entre las conocidas habilidades duras

o técnicas y las habilidades blandas o para la vida. Esto,

por supuesto, de la mano de la disposicién de las empresas

por asumir soluciones tecnolédgicas que antes no habian
considerado o, si lo habian hecho, no le habrian dado la
suficiente importancia y urgencia. Esta tendencia en el mercado
marco, a su vez, un afan por disefiar e implementar proyectos de
desarrollo tecnolégico, en los cuales los datos pasaron a ser los
protagonistas. Como lo previé el Sr. Mac Master, basado en los
aprendizajes del afo 2020, el 2021 fue el afio de la aceleraciony
consolidacion de la transformacion digital (ANDI, 2021).
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El acelerado cambio, especialmente en la industria de
Tecnologias de la Informacion (Tl), y el consecuente aumento
de la demanda de nuevos talentos digitales trajo consigo la
necesidad de los Estados, el sector privado y la academia de
canalizar inversién para el fortalecimiento de las habilidades
digitales y aquellas habilidades humanas que son clave en la
interaccién de los colaboradores en sus entornos laborales.

El World Economic Forum (2020), por ejemplo, establece

en The Future of Jobs Report 2020 que el 94% de los lideres
empresariales esperan que, hacia 2025, los empleados
adquieran nuevas habilidades en el trabajo, dado que hay una
importante brecha entre los perfiles requeridos y la suficiente
cualificacién de los profesionales. Sumado a esto, el estudio de
la plataforma de aprendizaje Degreed (2020), titulado El estado
de las habilidades en 2021: en peligro de extincion, demuestra
que, en los préximos diez afios, las habilidades en tecnologia,
programacién y competencia digital basica tendran el mayor
crecimiento en el ambito mundial. Ademas, en términos de
habilidades interpersonales, las competencias en creatividad,
solucién de problemas, comunicacion y liderazgo seran las
mas demandadas.

Frente a este contexto, Ruta N, como centro de innovaciény
negocios de la ciudad de Medellin, cuyo propésito es contribuir
al mejoramiento de la calidad de vida de los habitantes de la
ciudad a través de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (CTI), sigue
en la tarea de recoleccién de datos e informacion relevante
para la caracterizacion de las fuerzas de oferta y demanda del
mercado laboral local, en cuanto a los perfiles con habilidades
digitales. Esto con el fin de disefiar y poner en marcha
estrategias que provean masy mejores oportunidades de
empleabilidad a los ciudadanos.
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En ese ejercicio, se hizo un rastreo de los principales estudios del
mercado frente al comportamiento de la industria Tl, ademas
de contar con la informacién de demanda de 187 empresas
através de la gestién del equipo de Talento y Empleabilidad,
conformado por 25 profesionales. Como resultado, se

logra construir el presente informe, el cual persigue varios
objetivos: (i) identificar las tendencias globales, nacionales

y especialmente locales respecto a lo que el mercado Tl estd
ofertando y demandando, luego de la experiencia que ha dejado
el impacto de la pandemia COVID-19; (ii) proporcionarles a las
empresasy a los profesionales informacion clave sobre los
perfiles mas demandados y, por ende, las habilidades técnicas

y de interaccion social requeridas para suplir las necesidades

de la industria Tl, a modo de diagnostico de habilidades para la
ciudad de Medellin, y, finalmente, en el marco de la estrategia
de Talento y Empleabilidad de Ruta N, (iii) presentar elementos
clave que hacen parte de los retos y oportunidades de cara a la
oferta de talento digital.

Dicho lo anterior, el recorrido que presenta este informe es
clave para seguir construyendo capacidades en las empresas
y los profesionales que residen en la ciudad, en pro del
fortalecimiento del ecosistema CTly la transformacién de
Medellin como economia del conocimiento.
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Para comprender las habilidades digitales tendencia en
Medellin y el mundo, es necesario precisar que la mayoria de
estas actividades se definen de acuerdo con la demanda de las
organizaciones.

Las empresas tienen un stack tecnoldgico, esto es, el conjunto
de tecnologias que utilizan para crear sus productos, sistemas
o aplicaciones. Por lo general, las empresas que desarrollan
software, aplicaciones, paginas web, entre otras, incluyen en su

stack tecnolégico un lenguaje backend, un marco frontend y/o
tecnologia mévil, un motor de base de datos y, posiblemente,
un proveedor en la nube (servidor web). Para las empresas

que desarrollan software a la medida, se puede encontrar que
usan un sistema operativo y un SDK asociado, un lenguaje de
programacion, una libreria de graficos y probablemente una
base de datos. Ahora, de acuerdo con la forma en que trabaje la
empresa, podria incluir herramientas para el andlisis de datos,
elaboracion de pruebas, gestion de clientes, entre otros.
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B Existen muchas tecnologias en cada una de esas categorias, y las listas cambian
todo el tiempo a medida que lo hace el mercado. Cuando una empresa crece,
también lo hace su stack tecnolégico o ecosistema de datos, lo que a su vez lleva
a que esas empresas empiecen a demandar talentos que cubran las necesidades
de sus operaciones. Entender ese comportamiento de la demanda en el mercado
facilita identificar tendencias y, por ende, definir estrategias clave para fortalecer
la industria en dos sentidos: uno, suplir las necesidades de las empresas
tecnologicas, y dos, fortalecer el talento local con el fin de generar empleo estable
y bien remunerado.

Con estos dos objetivos en mente, la Corporacion Ruta N esta realizando un
ejercicio de gestion de informacién sobre la demanda a corto, mediano y largo
plazo de talentos digitales en la ciudad de Medellin. Esta estrategia ha permitido
monitorear e identificar cuales son las habilidades que con mayor frecuencia
estan solicitando las empresas, después de haberse superado el ciclo mas dificil
de la pandemia COVID-19 y, por ende, haberse reactivado la economia con una
importante recuperacién de indicadores econémicos durante el primer y segundo
trimestre del afio, y, seglin la CdAmara de Comercio de Medellin (2021), con una
expectativa de crecimiento del Producto Interno Bruto en Antioquia superior a
6% para el cierre del afo 2021.

A partir de la gestion de informacién de Ruta N, se ha logrado determinar la
necesidad de 187 empresas identificadas a partir de la estrategia de Talento

y Empleabilidad. La informacién que se ha recibido entre el 2019 al 30 de
noviembre de 2021 recoge los datos de 4417 vacantes en el corto plazo, es decir,
que requieren ser cubiertas en un plazo menor a tres meses, y con proyecciones
de demanda para los préximos tres afos. Dicha informacién se ha canalizado a
través de la herramienta para gestién de la demanda (“Busco talento”).

La herramienta estd disponible en www.medellindigitaltalent.com




Desde elinicio de la estrategia, se planteo la identificacion de las habilidades especificas y roles
de talentos digitales que demandan las empresas con mayor frecuencia, lo que ha permitido
determinar cerca de 83 roles o perfiles requeridos, que, en muchos casos, no son ocupados
rapidamente. Esto ultimo lleva a las organizaciones a ofrecer diferentes beneficios y ventajas para
quienes se ajusten a estos cargos y quieran ganar experiencia en la Industria 4.0. A propdsito, esta
industria esta “marcada por la aparicién de nuevas tecnologias como la robética, la analitica, la
inteligencia artificial, las tecnologias cognitivas, la nanotecnologia” (Deloitte, 2017, parr. 4).

Entre las habilidades mas demandadas por las empresas en la ciudad de Medellin, se encuentran
especialmente las relacionadas con desarrollo e ingenieria de software y desarrollo full stack,
backend y frontend. Estos son resultados del ejercicio de recoleccion de necesidades de talento
entre empresas locales y aquellas extranjeras atraidas mediante la estrategia de Landing
Empresarial de la Corporacién Ruta N, una iniciativa que apoya la construccién y desarrollo de la
red empresarial y de negocios del Distrito de Innovacion Medellin.




PERFILES MAS DEMANDADOS SEGUN EL
NUMERO DE EMPRESAS SOLICITANTES

Ing. de software - 50 7Y

Ing. de software full stack - 33

Ing. de software frontend - 28 —————___¢
Ing. de software backend - 27

Arquitecto de software-15 ————¢
Analista QA (Aseguramiento de la calidad) - 13
Ing. de software de aplicaciones méviles - 13 ———¢g
Ing. DevOps - 12
Ejecutivo de cuenta - 10 ——@

Ing. de software (a) RPA - 6

Figura 1
Perfiles mas demandados segun el niumero de empresas solicitantes
Fuente: Tableros Bl Corporacion Ruta N. Elaboracion propia

Respecto a los perfiles mas demandados en la ciudad, en la figura 1 se puede apreciar que los
ingenieros de software, software full stack y software backend ocupan los tres primeros lugares.

La tendencia muestra que la gestion de vacantes en las
disciplinas ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas (STEM,
por sus siglas en inglés) continta creciendo y favoreciendo a los
egresados de estos programas, pues su conocimiento tiene una
alta demanda en el mercado laboral. Al realizar el analisis desde
la perspectiva del nimero de vacantes solicitadas por el total
de empresas, la figura 2 muestra que el perfil del ingeniero de
software creci6 un 62,6% a noviembre de este 2021, comparado
con el acumulado del afo anterior; el perfil de ingeniero de

software full stack crecié un 42,3% y el ingeniero de software de
aplicaciones méviles, un 42,9%.
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PERFILES MAS DEMANDADOS SEGUN EL

NUMERO DE VACANTES SOLICITADAS

ANO ANTERIOR

Ing. de software 353
Ing. de software frontend 317
Ing. de software backend 377
Ing. de software 198

de aplicacién

189
Ing. de software full stack
i 289
Analista QA
. 68
Arquitecto de Software
. 146
Analista de soporte
107
Ing. DevOps
Gerente de proyectos 89
Ing. (a) de Inteligencia 140
artificial

TOTAL ACUMULADO

574

408

466

269

N
[+
W

331

o]
©

162

19

1) .

(2]

144

“Datos actualizados a noviembre del 2021

APY| APY%
+62,6
+28,7
+23,6
+42,9
+42,3
+14,5
+30,9

+11
+11,2
+7,9

+2,9

Figura 2

Perfiles mas demandados segun el numero de vacantes solicitadas
Fuente: Tableros Bl Corporacion Ruta N. Elaboracion propia

El seguimiento a esta demanda de nuevos perfiles y, por tanto, de nuevos requisitos de trabajo
permite hacer una mirada al comportamiento de las habilidades tecnolégicas requeridas entre

las empresas, ademas de las tendencias de contratacién en el mercado laboral. Acceder a esta
informacion ayuda a planificary elaborar estrategias para suplir la demanda de trabajo de medioy
largo plazo en el mercado local y, como consecuencia, promover la generacién de empleo formal,
objetivo fundamental para Ruta N.



En los ultimos tres afios de seguimiento, recoleccion y analisis
de datos sobre la demanda en la ciudad de Medellin, se ha
evidenciado una clara aceleracién en la adopcion de nuevas
tecnologias entre las diferentes empresas atraidas y otras
empresas de la ciudad que manifiestan su necesidad de apuntar
a mejorar las experiencias de los clientes y la automatizacion

de procesos internos. Asi, son estos los objetivos que abren las
puertas a crear rutas hacia la transformacion digital.

Por otro lado, al ponery analizar los datos en el centro de la
toma de decisiones, la gran apuesta de las empresas permitira la
creacion de mejores estrategias dentro de las organizaciones, en
las cuales el uso de la inteligencia artificial es cada vez mayor.
Esto se evidencia en el estudio de World Economic Forum
(2020), que revelo las previsiones del mercado laboral hacia
2025. Segln el reporte, se espera que el ritmo de adopcién de

la tecnologia no disminuya y que se acelere en algunas areas.
Ademas, sefiala que la adopcion de la computacion en la nube,
big data y el comercio electrénico contintan siendo prioridades
para los lideres empresariales, y siguen una tendencia
establecida en afios anteriores. Sin embargo, la misma fuente
recalca que también ha habido un aumento significativo del
interés por la codificacion, los robots no humanoidesy la
inteligencia artificial (World Economic Forum, 2020).




Hablando de manera especifica de las habilidades requeridas dentro de los roles mas demandados

por las empresas, Ruta N ha identificado que JavaScript, SQL Server, Java, ReactJS y Python son

las habilidades mas solicitadas. Cabe anotar que JavaScripty Java son lenguajes de programacion
usados con frecuencia en el desarrollo de sitios web, mientras que ReactJS es una biblioteca escrita

en JavaScript desarrollada en Facebook para facilitar la creacién de componentes interactivos y
reutilizables para interfaces de usuario. Por su parte, Python es un lenguaje interpretado de cédigo
abierto y orientado a los objetos obtenidos gracias a sus bibliotecas, y utilizado desde aplicaciones web
hasta ciencia de datos. A continuacion, la figura 3 presenta el top quince de las habilidades digitales
mas demandadas por numero de empresas:




HABILIDADES DIGITALES MAS DEMANDADAS
POR LAS EMPRESAS

PY APY, APY%
Hemis o | D - +1.8
Metodologia 13 — 15 +15,4

Figura 3
Habilidades digitales mas demandantes por las empresas
Fuente. Tableros Bl Corporacion Ruta N. Elaboracién propia
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Del mismo modo, al comparar este listado con las habilidades tendenciales del portal Stack
Overflow, el cual publica las tecnologias mas conocidas a mayo 2021, se encuentra que Python
supera a SQL y pasa a ocupar el tercer lugar entre las tecnologias mas populares (Insights, 2021).
Esto concuerda con la informaciéon recogida por Ruta N, pues, de acuerdo con lo analizado, en las
empresas que se tienen en Medellin Python comienza a adoptar una participacion significativa
dentro de los lenguajes de programacion y entra en el top diez ocupando el séptimo puesto de las
habilidades mas demandadas por las empresas.

Al analizar esta tendencia con la informacion presentada por la revista IEEE Spectrum (la
organizacion profesional mas grande del mundo dedicada a la ingenieria y a las ciencias
aplicadas), se encuentra que a través de su ranking de mejores lenguajes de programacion —
ponderando y combinando once métricas de ocho fuentes diferentes: “CareerBuilder, GitHub,
Google, Hacker News, IEEE, Reddit, Stack Overflow y Twitter” (Itelligent, 2021, parr. 4)—, Python
continta defendiendo el titulo del lenguaje mas utilizado, seguido por Java, C, C++y JavaScript,
que ocupan el segundo, tercer, cuarto y quinto puesto, respectivamente.

Con relacién a las tendencias en la region latinoamericana, se puede observar que, seglin un
estudio de PageGroup (MichaelPage, 2021b) sobre este lado del continente americano, Colombia
ocupo la cuarta posicion respecto al porcentaje de egresados STEM por pais entre los afios 2016 y
2019, por debajo de Chile (45%), México (42%) y Argentina (41%), como se puede ver en la figura 4:
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PORCENTAJE DE EGRESADOS

STEM POR PAIS
COMPARATIVO 2016 A 2019

48,5%
50 47,5% °
& 44,6%
43,8% ’
; °
= 41,8% 42,1%
o 435% -
40 Ly So0% 42% e
a7/ , 9%
o—
—C— <=
39,4% . e
30 39,9% 41,2% 42,1%
18,5% 19,6% 18,1%
16,4%
10
2016 2017 2018 2019

@ Panama @ Colombia @ México @ Argentina @ Chile

Figura 4
Porcentaje de egresados STEM por pais
Fuente: MichaelPage (2021b).

El mismo estudio demuestra un crecimiento de Colombia del 14,4% en nimero de egresados entre
2016y 2019, que, no obstante, es aun insuficiente. El informe concluye que casi la mitad (48%) de
las vacantes Tl en Latinoamérica dejan de ser cubiertas por escasez de profesionales capacitados.
Finalmente, destaca las posiciones mas demandadas en Latinoamérica y con mayor incremento
salarial (MichaelPage, 2021b):

mm JavaScript Angular (+78%)
mm JavaScript Ember (+67%)
mm Objective-CiOS (+63%)
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Ahora bien, volviendo al analisis de Ruta N y al ordenar la clasificacién de habilidades digitales
mas demandadas de acuerdo con la cantidad de solicitudes o vacantes analizadas, el resultado
varia un poco, al estar Java y Angula presentes en los primeros lugares del ranking, como puede
apreciarse en la figura 5. Ademas, Php, C# e iOs también entran a la lista. Estos resultados son
similares a la medicion publicada en el informe de mayo de 2021.

Java

Node JS

JavaScript

Angular

Python

React js

Css

Html

APl interfaces

Sql Server

Google Cloud Plataform
REST

.Net Core

Jenkins
Automatizacion de prueba
Php

C#

Cross-sellin

i0S

Cucumber

Disefio de Interfaces

XML

Figura 5

CANTIDAD DE VACANTES POR
HABILIDAD DIGITAL

949

661

467

388

376

W
N
(4]

312

280

276

272

269

N
wu
(]

N
A
(o]

226

N
N
o

N
o
N

Cantidad de vacantes por habilidad digital
Fuente: Tableros Bl Corporacion Ruta N. Elaboracion propia
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Finalmente, Ruta N ha identificado un grupo de competencias
que se repiten de forma continua entre los diversos roles

Tl demandados por las empresas. Estas se han llamado
“habilidades versatiles”, y se presentan en la figura 6:

HABILIDADES MAS VERSATILES

HABILIDAD TOP
| Python ... . ... 1
| Metodologias agiles ... ... .. . . 2

Scrum . . 3
| Sqgl Server . . . .. ... 4
lJava. . . . 5
lExcel .. ... ... 6
| Azure . . .. 7

MysQL .. . 8
INodedJs .. ... . ... ... ... 9
IReactJs . . .. . .. .. . . ... ... ... ... 10
| APl interfaces .. ... .. ... . .. ... .. 1
I JavaScripts .. .. ... ... 12

Figura 6
Habilidades mas versatiles
Fuente: Tableros Bl Corporacion Ruta N. Elaboracion propia

El monitoreo de este tipo de habilidades posibilita generar

un analisis enfocado en proporcionar informacion clave a las
personas que desean convertirse en talentos digitales, dado
que muestra que entre las diferentes areas de tecnologia hay
habilidades que se mantienen en los requisitos de la vacante.
Sin duda, el desarrollo y fortalecimiento de estas competencias

puede abrir puertas a diferentes empleos en una industria que
permanece en continuos cambios y crecimiento.




En conclusion, el mercado laboral colombiano, especificamente, el mercado local muestra un
importante incremento en la demanda de perfiles relacionados con las disciplinas STEM, roles que

requieren habilidades particulares y diversas. Debido precisamente a esa diversidad, y buscando
simplificar la lectura de las tendencias para facilitarles a las personas la identificacion de posibles
rutas de aprendizaje, Ruta N agrup6 las habilidades mas demandadas segun el nimero de
empresas solicitantes y que comparten elementos similares, como se puede ver en la figura 7:

GRUPO DE HABILIDADES MAS DEMANDADAS
SEGUN EL NUMERO DE EMPRESAS SOLICITANTES

Lenguajes de programacion

Frameworks/herramientas

55,83%

Bases de datos

40,83%

bases de datos
Metodologias
o D ;oo
oncontins R - 5°%
Integracién continua
serviciosentanube (D 67
Controladores de vesiones — 20,83%
testing (G D 20-00%
Inteligencia Artificial — 18,33%

Herramientas ofimaticas — 15,83%

Figura 7
Grupo de habilidades mas demandadas segun el nimero de empresas solicitantes
Fuente: Tableros Bl Corporacion Ruta N. Elaboracion propia

74,17%



Segun esta informacion, las habilidades relacionadas con
lenguajes de programacién ocupan el primer puesto, con un
74,17%, seguidas por las habilidades en frameworks, con un
55,83%, y en bases de datos, con 40,83%. Para ahondar en estos
resultados, se puede acceder a los Tableros Bl de la Corporacién
Ruta N a través de un enlace web.?

Para finalizar, es importante aclarar que las competencias

de las que se ha venido hablando en este apartado son las
llamadas habilidades duras (hard skills), es decir, habilidades
técnicas clave para el exitoso desempefio en una ocupacion
laboral. Adicional a ellas, es relevante que los talentos
digitales complementen su conocimiento con otro grupo de
habilidades que tienen especial relacion con las competencias
de lo humano; son competencias que, sobre todo, después

de la llegada de la pandemia, se encuentran en un estado de
revolucion emergente.

2. El enlace mencionado es el siguiente: https.//bit.ly/3Kh-
bx8D




LA REVOLUCION EMERGENTE
DE LAS HABILIDADES
BLANDAS O SOFT SKILLS

Las habilidades hacen referencia al uso preciso del conocimiento y la
informacion para ser aplicado con éxito en la realizacién de algo concreto.

En el mundo organizacional, se habla de las habilidades blandas o soft

skills, como las competencias y habilidades sociales o interpersonales, para
diferenciarlas de aquellas que se adquieren en el proceso de formacién
técnica o académica, es decir, habilidades duras. La revista Forbes Colombia
(Bernal, 2021) presenta el siguiente cuadro (tabla 1) para detallar la diferencia
entre ambos grupos de habilidades:
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HABILIDADES DURAS Y BLANDAS

HABILIDADES DURAS HABILIDADES BLANDAS

Conocimientos técnicos o cognitivos. Habilidades interpersonales.
Medibles a través de pruebas técnicas. Son intangibles y mas dificiles de evaluar.
Conocimientos de contenidos especificos, Liderazgo, proactividad, trabajo en equipo,
competencias linguisticas, manejo de software. resiliencia, empatia.
Tabla 1

Fuente: Platzi (citado por Bernal, 2021).

Segun la misma revista, las habilidades blandas han ganado mayor protagonismo
con la llegada de la pandemia, y esto ha hecho que los reclutadores de talento les
den gran importancia a habilidades como la empatia, el liderazgo, la comunicacion
efectivay la inteligencia emocional (Bernal, 2021).

Sumado a lo anterior, las habilidades blandas son una serie de habilidades o
competencias que hacen posible la interaccion entre los seres humanosy, a la vez,
diferencian al hombre de la maquina. Como lo afirma LRO Staffing (2021), agencia
canadiense que recluta talento, un aspecto interesante de este tipo de habilidades
es la combinacion de caracteristicas de la personalidad de cada ser humano con
sus comportamientos y actitudes sociales que, en conjunto, facilitan —o dificultan,
cuando se carece de ellas— la comunicacion efectiva y la gestion de los conflictos.
Es por esto que estas habilidades involucran componentes de formaciéon humana
en el proceso de crianza del individuo a su mas temprana edad.
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Sin duda, las habilidades blandas son un aspecto fundamental para el desarrollo
profesional de las personas, el efectivo desemperio laboral y la generacion

de valor al interior de una organizacion. A diferencia de la adquisicion de las
habilidades duras, las blandas implican un proceso mas largo, pues se trata

de una tarea que se debe emprender desde la infancia, de manera que el
individuo logre consolidar ese aprendizaje, elevar su desempefio y hacer de esas
habilidades los pilares del talento, es decir, los elementos base que posibilitaran
potenciar y desarrollar el talento en cualquier dmbito. Ademas, se deben
establecer procesos de constante entrenamiento en estas habilidades al interior
de las organizaciones para potenciar el talento dentro del mercado laboral.

Segln el reporte de PageGroup, lider internacional en seleccion de talento, el
sector tecnoldgico ha registrado una mayor tendencia hacia la formacion en
habilidades blandas, y ha favorecido de forma especial la comunicacién efectiva,
la colaboracion, la capacidad de adaptacion y la flexibilidad (Bernal, 2021).

Se trata de competencias que varian en el tiempo y en las que variables como

la pandemia influyen de manera trascendental. MichaelPage Colombia, por
ejemplo, prioriza en el pais las habilidades comunicativas y de relacionamiento,
creatividad y recursividad, trabajo en equipo, responsabilidad, honestidad,
compromiso y proactividad, para resolver problemasy generar ideas innovadoras
que ayuden al crecimiento de la organizacion.

Por su parte, el reporte que ofrece Educacion 3.0, medio de comunicacion
referente en el sector educativo, plantea el siguiente ranking de habilidades
blandas (Roman, 2021):

RESILIENCIA

PENSAMIENTO CRITICO

COMPROMISO

FLEXIBILIDAD

TRABAJO EN EQUIPO

MENTALIDAD DE CRECIMIENTO
APRENDIZAJE CONSTANTE

CREATIVIDAD

TOMA DE DECISIONES BASADA EN DATOS
HABILIDADES DIGITALES

JOPNOMAWN




Por otro lado, el informe de LRO Staffing (2021), que hace un analisis de las
encuestas realizadas por la sociedad de manejo de recursos humanos (SHRM,
por sus siglas en inglés), reconoce la importancia de la adaptabilidad, la comu-
nicacién, el manejo del tiempo, la inteligencia emocional, la escucha activa, la
mentalidad de crecimiento y la colaboracién como las siete competencias mas

relevantes a la hora de contratar personal para las empresas (LRO Staffing, 2021).

Sefala, ademas, que el 97% de los empleadores encuestados responden que las
habilidades blandas son tan importantes e incluso mas que las competencias
técnicas (LRO Staffing, 2021).

De manera especifica, en el ecosistema de CTI que se articula a
través de Ruta N, se ha recogido informacién sobre la demanda
de talento de empresas del sector STEM. Segun los resultados,
estas empresas coinciden en demandar habilidades como la
comunicacion, trabajo en equipo, orientacion al resultado,

proactividad, autogestion, aprendizaje rapido, habilidad
analitica, compromiso, innovacién y flexibilidad, como se
evidencia en la figura 8.
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COMPETENCIAS BLANDAS MAS REQUERIDAS
POR LAS EMPRESAS

Comunicacion - 43 )

Trabajo en equipo - 38

Orientacion al respeto - 25 O

Proactividad - 24

Autogestién - 19 O

Aprendizaje rapido - 18

Compromiso - 17 @
Habilidad analitica - 17
Innovacién - 15 —_—

Flexible - 8

Figura 8
Competencias blandas mas requeridas por las empresas
Fuente: Tableros Bl Corporacion Ruta N. Elaboracion propia

En el mismo ejercicio de recolecciéon de informacién, a partir de la identificacion
de la demanda por parte de las diferentes empresas, se llegé a la siguiente lista
de habilidades priorizadas:
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SOLICITUDES DE DEMANDA DE TALENTO, SEGUN LAS
HABILIDADES BLANDAS EXIGIDAS

Comunicacién
Trabajo en equipo
Aprendizaje rapio

Flexible

Habilidad analitica
Proactividad
Compromiso
Orientacion al resultado
Autogestion

Innovacién
Colaboracién

Enfocado (a)

Figura 9

756
686

419
403

346
294

281

277

267
254

250

Solicitudes de demanda de talento, segun las habilidades blandas exigidas
Fuente: Tableros Bl Corporacion Ruta N. Elaboracion propia

Como se puede observar, entre las habilidades blandas cruciales para el desempefo profesional
se encuentran la adaptabilidad/flexibilidad, la comunicacién efectiva y la colaboracién, lo que
coincide con lo que se observa en el mercado laboral local y los diferentes procesos de seleccion
de talento, especialmente al analizar los cambios que trajo consigo la pandemia COVID-19. De
hecho, fueron diversos los retos de alto impacto que las empresas se vieron obligadas a enfrentar,

entre ellos, la reduccion de sus equipos de trabajo y, de manera consecuente, el uso efectivo de
las capacidades disponibles, ademas del trabajo remoto, el cual requiere de un uso inteligente
del tiempo, disciplina de trabajo y habilidades digitales para el uso de plataformas de trabajo
colaborativo que promuevan la interaccion y el trabajo en equipo.
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En este panorama cambiante, se hace imprescindible la cultura
del aprendizaje continuo y para toda la vida (life long learning),
como un desafio de singularimportancia para el crecimiento de
las empresas, dado que la obsolescencia laboral es una realidad
por la que se puede atravesar, al enfrentar cambios en el mercado
y avances de nuevas tecnologias, rapido crecimiento y absorcion.
Las dinamicas de la demanda laboral se encuentran en un estado
permanente de transformacion, las personas necesitan reciclar

y aprender nuevas habilidades en una nueva frontera cognitiva
donde el aprendizaje social, los nuevos formatos de adquisicion
de habilidades y las competencias juegan un papel principal hacia
otros ecosistemas de mejores habilidades.

Las competencias plantean a los profesionales un desafio

frente a su adquisicion y desarrollo, ademas de ser un reto con
gran valor estratégico para las organizaciones. Una apuesta

que podria generar valor diferencial seria la observacion de
laboratorios de competencias, los cuales monitorean el mercado
de manera continua e informan el tipo de habilidades o grupos de
habilidades que el mercado esta demandando.

El World Economic Forum (2020), por ejemplo, indagd sobre el
incremento de la demanda de habilidades hacia el afio 2025,y
establecié un top quince para ese afio: (1) pensamiento analitico
e innovacién; (2) escucha activa y estrategias de aprendizaje;

(3) solucién de problemas complejos; (4) pensamiento critico y
analisis; (5) creatividad, originalidad e iniciativa; (6) liderazgo e
influencia social; (7) uso, monitoreo y evaluacién de la tecnologia;
(8) disefio y programacion de tecnologia; (9) resiliencia, tolerancia
al estrés y flexibilidad; (10) razonamiento e ideacion; (11)
inteligencia emocional; (12) solucién de problemas y experiencia
del usuario; (13) orientacion al servicio; (14) analisis y evaluacion
de sistemas, y (15) persuasién y negociacion. Al respecto, las tres
habilidades que mayor incremento tienen en la demanda son:
pensamiento critico y analisis, solucién de problemas complejos,
y autogestion y uso de la tecnologia.
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El reto para los profesionales, los sectores publico y privado, la
academia e incluso las familias es alto. Proveer oportunidades
de desarrollo es un compromiso de todos, y la generacién de
empleo, sin duda, entra en este desafio. No se trata de un asunto
de facil abordaje, puesto que el pais se encuentra rezagado a la
hora de medirse con otros paises en términos de disponibilidad
de talento con habilidades blandas, o, como otros las llaman,
habilidades cruciales para el futuro del trabajo.

En un articulo del periodico La Republica, titulado Colombia,
entre los paises con menos competencias y habilidades en el
mundo (Becerra, 2021), el autor resalta el Global Skills Report
2021 de Coursera, en el cual Colombia quedé clasificada

como un pais rezagado a la hora medir las tres competencias
fundamentales para el desarrollo de negocios y crecimiento de
las empresas en el corto y mediano plazo: negocios, tecnologias
y ciencia de datos. El pais ocupé el puesto 91 en el mundo, entre
108 paises, y el 12 en Latinoamérica, de 23 medidos. En general,
en la region latinoamericana hay dos factores comunes que
ralentizan su competitividad: la desigualdad y lo que se puede
concluir como consecuencia, la carencia de suficientes personas
con las habilidades que demanda el mercado. La desigualdad en
la region y especialmente en el pais se ha visto exacerbada por
los efectos de la pandemia en los sectores salud y economia.




El World Economic Forum (2020) afirma que los empleos de las mujeres y los jovenes, quienes,
lamentablemente, poseen salarios mas bajos, tuvieron una mayor afectacion, incluso comparada
con la recesion econdmica mundial en 2008. A su vez, las personas con menor nivel educativo

han tenido un mayor impacto negativo durante y después del COVID-19, lo que probablemente
profundizard las desigualdades. En la misma linea, el reporte de Coursera afirma la relevancia de
la inversion en la formacion de habilidades como paso fundamental para impulsar la economia de
América Latina y el Caribe en los préximos afos.

El rezago educativo en Colombia es fuente de importantes dificultades en el desarrollo de
competencias, lo que acarrea un complejo reto que debe ser abordado con el concierto de
multiples instituciones tanto publicas como privadas. Muchos gobiernos han comprendido que
la conexién entre el sistema educativo y el sistema productivo es uno de los grandes retos de la
actualidad, en términos de pertinencia educativa, competitividad y calidad de vida. Tanto asi que
el set de habilidades o talento, como se define desde la Corporacién Ruta N, se convierte en la
moneda global de las economias modernas.




Para concluir este apartado, la importancia del desarrollo de las habilidades
blandas no solo reside en su alta demanda en las diferentes areas de la industria,
sino también como un gran diferenciador del talento. Los conocimientos y las
destrezas técnicas requieren ser estandares y asegurar la calidad de la labor; sin
embargo, las habilidades cruciales o blandas como la inteligencia emocional,

la adaptabilidad, el manejo del tiempo, el trabajo en equipo y la comunicacion
hacen del empleado un recurso de alto valor. Asimismo, estas promueven la
innovacion, la solucion de problemas y la creacion de nuevas oportunidades para
las organizaciones, ademas de ser un componente humano no automatizable a
pesar de la emergencia de nuevas tecnologias.

Este ultimo asunto es uno de los mas relevantes a la hora de pensar en los retos
que el mercado laboral tiene que enfrentar. Su velocidad de cambio, los nuevos
desarrollos tecnolégicos y la creacion constante de nuevas oportunidades de
mercado requieren de la identificacion, desarrollo y fidelizacién del talento
humano para su crecimiento. En este sentido, el componente humano es aquel
en el cual se observa la gestion y dominio de las habilidades blandas como
competencias cruciales para el presente y futuro del trabajo.




EL INGLES COMO
HABILITADOR DEL TALENTO

La adopcion del inglés en este mundo globalizado es inevitable. Poder
comunicarse con el mundo equivale a conectarse mejor y agilizar la innovacion.
Ademas, un mejor dominio del inglés también permite una mayor movilidad
internacional y desarrollo profesional.

SegUn el EF English Proficiency Index (EF EPI, 2021a), se estima que 2,5 billones
de personas hablan inglés, de las cuales solo 400 millones aproximadamente
son nativos. Se trata de la lengua comun mas hablada del mundo y el puente
que permite comunicarse a personas de diferentes procedencias y culturas. Por
tanto, el inglés es una habilidad que sin duda abre las puertas al mundo y facilita
la consecucion de empleo y el fortalecimiento de redes en el mercado laboral.
Como lo afirma EF EPI (2021a), “el conocimiento del inglés puede ser un motor
de inclusion, ya que permite la participacion en el desarrollo profesional (...) y la
gestion del talento internacional” (parr. 3).
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Respecto al nivel de dominio de este idioma en Colombia, lamentablemente, los
resultados muestran que el pais debe recorrer un largo camino para lograr que sus
ciudadanos alcancen, al menos, un dominio moderado, mas aun si se considera
que elideal es poder lograr una competencia alta. El EF EPI (2021b), después de
haber analizado los resultados de dos millones de exdmenes realizados en el
mundo, establece que Colombia ocupa el puesto 81 entre 112 paises evaluados, lo
que lo clasifica en la categoria de “baja competencia” y lo ubica debajo de paises
latinoamericanos como Argentina, el Unico clasificado en “alta competencia”;
Bolivia, Cuba, Costa Rica, Republica Dominicana, Paraguay, Chile, Uruguay, El
Salvador, Honduras, y Perd, clasificados en “competencia moderada”, y Brasil,
Guatemala, Panama, Venezuela y Nicaragua, quienes también quedaron en el
grupo de bajo dominio del idioma. Colombia solo superé a Ecuador y México, que
estan clasificados con “muy baja competencia”.

En este orden de ideas, el reto para el pais es enorme, si se pretende competir

en el mercado laboral, sobre todo si se quiere fortalecer las competencias de

los colombianos. Como lo estima Fedesarrollo (2015), “por ser una herramienta
indispensable en el mundo laboral de hoy, el bilingliismo ha adquirido una
importancia creciente en el disefio de politicas publicas” (p. 7). Sin embargo, en
este camino realmente se requiere la unién de fuerzas de diferentes sectores, desde
la administracion publica, pasando claramente por la academia'y el sector privado.
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El seguimiento al comportamiento del nivel de inglés de los profesionales se
hace relevante, dado que se ha convertido en un factor fundamental y en muchos
casos decisivo a la hora de que un empleador tome la decisidon de contratar a
alguien en su equipo de trabajo. EF EPI (2021a), afirma, por ejemplo, que “el
inglés es cada vez mas un requisito laboral en todos los sectores y en todos

los niveles de antigliedad” (parr. 9), y, por supuesto, la industria TI no es la
excepcion. MichaelPage confirma lo anterior, basado en los anélisis realizados

en el mercado colombiano. Segln los datos recogidos, las profesiones que mas
requieren un alto dominio delinglés (entre el 85% y 100%) son las relacionadas
con la tecnologia, las finanzas y la farmacéutica (MichaelPage, s. f.a). Ademas, con
el notable aumento en la demanda de perfiles en tecnologia en los dltimos afios,
se ha evidenciado una carencia de talento calificado en la industria en Colombia,
y una de las razones indirectas es la falta de dominio del inglés. A este respecto,
Nicolas Jaramillo, manager de MichaelPage resalta que, en Colombia, “mas del
70% de las vacantes exigen un segundo idioma. Esta habilidad es requerida en
cargos para recién egresados en un 50%, en mandos ejecutivos e intermedios un
65% y en nivel directivo mas del 80%” (MichaelPage, s. f.a, parr. 5).




De acuerdo con informacion gestionada a través de Ruta N,

en Medellin, el 91,5% de las ofertas de empleo en la industria

de tecnologia requiere el dominio del inglés. Estas ofertas
corresponden a empresas que se han asentado en el paisy
tienen origen en 33 paises, no solo de Latinoamérica, sino
también de Norteamérica y Europa. Del total de solicitudes

de talento calificado, un 42,79% pide un nivel de inglés

B1, que corresponde a un nivel intermedio, seglin el Marco
Comun Europeo, y un 17,78% requiere un B2, es decir, un nivel
intermedio alto. El 2,4% indica que los candidatos sepan idioma
portugués, lo que concuerda con lo afirmado por MichaelPage,
al referirse al requisito de un segundo idioma en los procesos

de seleccion: “las posibilidades de quedar seleccionado en un
proceso laboral por manejar el idioma inglés y el portugués
como segunda y tercera lengua son muy altas” (MichaelPage, s.
f.a, parr. 5). La figura 10 muestra las necesidades de una segunda
lengua segun las vacantes laborales requeridas en el ecosistema
de Ruta N en Medellin.

DEMANDA DE TALENTO SEGUN LAS
NECESIDADES DE SEGUNDA LENGUA

@® Inglés
Espaiol
® Otro idioma

Figura 10
Demanda de talento segun las necesidades de segunda lengua
Fuente: Tableros Bl Corporacion Ruta N. Elaboracion propia
Nota: Informacion acumulada entre Enero de 2019 a Julio de 2021
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En cuanto al nivel de dominio del idioma, las empresas han solicitado, en su
mayoria, un nivel intermedio, es decir, nivel B1 segtin el MCE, con un 42,79%,
seguido por el nivel intermedio alto, que corresponde al nivel B2, con un 17,78%,
y, en tercer lugar, se encuentra el nivel C1 o avanzado, con un 16,08%. Como

se puede apreciar en la figura 11, los dominios principiante y basico tienen un
porcentaje minimo, comparado con los demas niveles de dominio del idioma.

DEMANDA DE SEGUNDA LENGUA SEGUN
EL NIVEL DE DOMINIO DEL IDIOMA

@® A1 Principiante
@® A2 Basico
® B1 Intermedio
B2 Intermedio Alto
® C1 Avanzado

42,79%

16,28%

Figura 11

Demanda de segunda lengua segun el nivel de dominio del idioma
Fuente: Tableros Bl Corporacion Ruta N. Elaboracion propia

Nota: Informacion acumulada entre Enero de 2019 a Julio de 2021

En conclusion, la adquisicion y fortalecimiento de una segunda lengua se hace
indispensable en el mundo laboral, especialmente en vacantes de la industria TI.
Para los profesionales, esta variable puede significar la posibilidad de alcanzar un
puesto laboral estable y bien remunerado, y para las empresas es la oportunidad
de contar con el talento suficiente para el logro de sus objetivos operacionales.




LA REMUNERACION
DE TALENTO

De acuerdo con el Registro Unico Empresarial y Social (RUES) de Confecamaras, en Colombia hay
un total de 51.842 empresas registradas que tienen actividades relacionadas con el sector Tl, las
cuales generaron 670.000 empleos de tiempo completo en el pais durante el afio 2020, segun el
Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE, 2021, citado por Vasquez, 2021). En
medio de esta dinamica, es relevante el analisis del comportamiento salarial en el mercado laboral
para los profesionales que se desempeiian en dicho sector.

Respecto a lo anterior, es de gran utilidad el Estudio de Remuneracion 2021 (MichaelPage, 2021c),
que publica PageGroup Colombia, y que presenta las tendencias salariales de las diferentes
industrias, entre ellas, los salarios de sector TI. Al extraer los datos del susodicho informey al
calcular los salarios de los diversos roles demandados, Ruta N identifica un promedio general

de COP 7.100.000 para profesionales con experiencia de tres a cinco afios, COP 10.500.000 para
profesionales con un rango de experiencia entre cinco y ocho afios, y para el rango de nueve afios
de experiencia en adelante, el promedio es de COP 14.500.000. Segun el informe, los roles mejor
pagados son los funcionales y técnicos SAP, cientificos de datos, arquitectos de datos e ingenieros
de datos, como se puede apreciar en la figura 12.
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REMUNERACION PAGE GROUP COLOMBIA 2021
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**Las posiciones mostradas en el estudio corresponden a las mas demandadas o nuevas

Figura 12

Remuneracion Page Group Colombia 2021

Fuente: elaboracion propia con datos extraidos del Estudio de Remuneracion de Page-
Group Colombia, 2021 (MichaelPage, 2021c).

En la tarea de recoleccion de informacion, monitoreo y transformacion de datos
de Ruta N, se hizo un ejercicio de clasificacion de los perfiles mas demandados
por las empresas tanto locales como aquellas extranjeras que aterrizaron en la
ciudad y que pertenecen al ecosistema de innovacién de la ciudad versus los
salarios que perciben esos perfiles, agrupados segun los afios de experiencia del
perfil solicitado. El resultado se puede observar en la figura 13:
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Figura 13
Top de los perfiles digitales junior mas demandados
Fuente: Tableros Bl Corporacion Ruta N. Elaboracion propia

TOP PERFILES DIGITALES MAS DEMANDADAS

Analista de bases de datos
Analista QA (Aseguramiento)

Ingeniero de software

Ingeniero de software de aplicaciones
Ingeniero de software full strack
Ingeniero de Software (a) RPA
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Para el nivel junior de los perfiles digitales, es decir, aquellos
con un nivel de experiencia de cero a tres afios, se observa

que el 50% de los rangos salariales es mayor o igual a COP
3.500.000 mensuales. El perfil de analista de bases de datos,
en su primer empleo y sin conocimientos de inglés, se ubica
en el limite inferior, mientras que el técnico de soporte, en el
superior. Forbes Colombia (Forbes Staff, 2021), por ejemplo,
resalta el estudio de la Federacion Colombiana de la Industria
del Software y Tl (Fedesoft) y del Centro de Investigacion de
Software y Servicios Relacionados (Cenisoft), en cuya encuesta
participaron 175 empresas, y en el cual se presenta el rango
salarial de profesionales junior con salarios promedios como
COP 2.547.276 mensuales para el rol de desarrollador de
software con hasta dos afios de experiencia, y COP 3.718.620
mensuales para el desarrollador de software estandar con
hasta tres afios de experiencia. Dicho estudio concuerda con el
analisis realizado por Ruta N.

En los cargos de la clasificacion médium, esto es, entre tres 'y
seis anos de experiencia, el 50% de los salarios en el estudio
de Ruta N es mayor o igual a COP 6.450.000 mensuales,

como lo muestra la figura 14. Estos resultados se acercan

a lo evidenciado en el Estudio de Remuneracion 2021 de
PageGroup, en el que se afirma que el mercado esta pagando
a los profesionales en este rango de afios de experiencia un
valor de COP 7.100.000 mensuales en promedio. De manera
similar, la encuesta de Fedesoft y Cenisoft reporta un salario de
COP 5.693.224 mensuales para un talento de desarrollador de
software con al menos cinco afios de experiencia.



TOP DE LOS PERFILES DIGITALES MEDIUM
MAS DEMANDADOS
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Figura 14
Top de los perfiles digitales médium mas demandados
Fuente: Tableros Bl Corporacion Ruta N. Elaboracion propia

TOP PERFILES DIGITALES MAS DEMANDADAS
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Para los perfiles sénior, es decir, profesionales con una experiencia mayor a seis afios, segin

la demanda de las empresas reportadas a Ruta N, se cuenta con pocos datos que permitan
realizar un analisis que arroje resultados representativos; esto porque las empresas prefieren
mantener esta informacion confidencial. Sin embargo, informes de reclutadores de talento como
PageGroup indican que el promedio salarial esta por encima de los COP 10.500.000 mensuales
para aquellos perfiles o roles con maximo ocho afios de experiencia, que escalan por encima de
los COP 11.000.000 mensuales para aquellos profesionales con una experiencia superior al nivel
mencionado. Las oscilaciones dependen, ademas, del talento especifico requerido. A manera

de ilustracion, un perfil de desarrollador de software back end enfocado en Python puede llegar
a percibir hasta COP 15.000.000 mensuales, si cuenta con mas de diez afios de experiencia,
mientras que un desarrollador de software mobile enfocado en JavaScript podria ganar hasta COP
18.000.000 con el mismo nivel de experiencia.




En esta dindmica de ofertay demanda de talentos y salarios, se convierte en un gran reto para los
profesionales mantener actualizadas sus habilidades para adaptarse a los roles requeridos por
las empresas y, ademas, es un desafio para las empresas mantener el talento que necesitan para
la exitosa operacion en el mercado. De hecho, los estudios demuestran que uno de los mayores
desafios para las empresas ha sido la alta rotacién de colaboradores. En Latinoamérica, por
ejemplo, el promedio de rotacion o tiempo que permanece el talento Tl en un cargo es de seis

a quince meses (MichaelPage, 2021b). Al respecto, Forbes Colombia, cuando hace referencia al
estudio de Fedesoft y Cenisoft, afirma que la principal razén para dicha rotacion en Colombia, “con
un 84,2% es, un mejor cargo y/o salario en otra empresa, resaltando que los principales destinos
laborales de los empleados que rotaron son: 42,7% para empresas nacionales de Tly 39,9% para
empresas multinacionales de TI” (Forbes Staff, 2021). Por su parte, el estudio salarial de Hays
(2019), reclutador de talento de origen australiano, reconoce que el 42% de los empleadores que
participaron en su encuesta no cuenta con politicas de retencién de talento. Adicional a esto, solo
una cuarta parte de las empresas tienen la intenciéon de aumentar los salarios actuales en mas del
3% anual. Sin embargo, cuando se trata de reclutar nuevos talentos, el 60% de los empleadores
superan sus presupuestos, en un esfuerzo por asegurar a los mejores candidatos.




e

BENEFICIOS PARA
EL TALENTO

Como consecuencia de la alta demanda de talento en la industria Tl en el

ambito internacional, empresas locales y extranjeras buscan atraer talentos en
cualquier parte del mundo. A su vez, aquellas con equipos valiosos contratados
pretenden retener a sus colaboradores y atraer a nuevos profesionales mediante
la activacion de estrategias de diversa indole. Sobre esto ultimo, si bien el salario
es un factor fundamental, no siempre es el motivador definitivo para quedarse en
un cargo o aceptar uno nuevo. Segln Portafolio (2016),
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Retribuir con beneficios no monetarios a los colaboradores, con el fin de tener cada vez mas
talento satisfecho, altamente productivo y con un alto sentido de compromiso con la organizacion,
es una de las nuevas tendencias que se toma a las organizaciones, y es conocida como el salario
emocional (parr. 1).

El salario emocional puede incluir estrategias de capacitacién, auxilios educativos, de transporte

o alimentacion, comodidades en el espacio de trabajo, flexibilidad en los horarios laborales, entre
otros. Esto depende de la capacidad financiera e innovadora de la empresa y de las caracteristicas
de los talentos que atrae. En relacién con este tema, PageGroup (2021, citado por El Nuevo Siglo,
2021a) afirma que “la convergencia de multiples generaciones dentro de la fuerza laboral esta
haciendo que las organizaciones deban «personalizar» el salario emocional de acuerdo con las
motivaciones de sus colaboradores” (parr. 9). El objetivo es fomentar en ellos una conexion con la
empresa, la convicciéon de que el lugar en que se trabaja ofrece, ademas de la remuneracién econé-
mica, la posibilidad de mejorar la calidad de vida, fortalecer espacios familiares y, por supuesto,
seguir creciendo profesionalmente.

Esa convergencia de multiples generaciones en una empresa representa un reto adicional al mo-
mento de disefiar los planes de beneficios. PageGroup presenta una interesante grafica (figura 15)
en la que compara las preferencias de los centennials (nacidos entre 1995 hasta hoy), millennials
(nacidos entre 1982 y 1994), generacién X (nacidos entre 1965y 1981) y baby boomers (nacidos
entre 1945y 1964). Este es el resultado:

MOTIVADORES NO SALARIALES
por generaciones

Subsidios / planes
de ahorro

Flexibilidad
laboral

e CENTENNIALS o GENERACION X

Capacitacién
y desarrollo
Dias

libres Planes de

carrera

Flexibilidad
laboral

Planes de
carrera

Trabajo
con proposito

Reconocimientos

Reconocimientos
y bienestar

y bienestar
Seguro

Movilidad .
médico

internacional

Subsidios / planes
de ahorro

Flexibilidad
laboral

® MILLENNIALS * BABY BOOMERS

Capacitacion

Dias y desarrollo

libres Seguro

Capacitacion meédico
y desarrollo

Planes de
Planes de carrera
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Movilidad

internacional laboral

Figura 15
Motivadores no salariales
Fuente: MichaelPage (2021b).
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Segun la figura 15, los talentos nacidos entre 1945y 1981
prefieren los subsidios y planes de ahorro, mientras que aquellos
nacidos entre 1982 a hoy priorizan la flexibilidad laboral. Ademas,
beneficios como el seguro médico aparecen en la lista de aquellos
talentos de mas edad, mientras que para los mas jévenes ese
beneficio desaparecey sale a relucir la movilidad internacional

y los dias libres. Otros beneficios como los planes de carrera,
reconocimiento y bienestar son comunes en los cuatro grupos.
Finalmente, aquel elemento comun entre los nacidos entre 1945
y 1994, pero que no queda clasificado en la lista de preferencia de
los centennials, es la capacitacion y el desarrollo.

En el contexto nacional, se ha identificado que las empresas
startups ofrecen beneficios con enfoque mas juvenil, como

la libertad de horarios, la oportunidad de tomar decisiones,
el trabajo auténomo, el trabajo remoto, el acceso a espacios
de esparcimiento, entre otros. Por otra parte, los beneficios
que manejan las empresas corporativas buscan aportar, no
solo al empleado, sino también a su nucleo familiar, con la
implementacion de planes de acceso a medicina prepagada,
auxilios en temas de salud, vacaciones adicionales, plan para
fortalecer la carrera profesional, entre otros. MichaelPage (s. f.b),
en su analisis del mercado colombiano, afirma que




Entre los beneficios que mas valoran los candidatos sobresalen horarios flexibles en un 50%, los
subsidios de estudio con un 30%, capacitacion y formacion aparece en tercer lugar con un 29%,
seguido por el teletrabajo y los voluntariados en un 25% y 18% respectivamente (parr. 5).

A continuacién, en la tabla 2 se comparte el listado de beneficios mas ofrecidos por las empresas
y que los candidatos perciben como valiosos, conforme a lo identificado por la empresa PeakU,
reclutador de talento perteneciente al ecosistema de Ruta N.
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BENEFICIOS OFRECIDOS POR EMPRESAS PARA
RETENER SU TALENTO

BENEFICIOS OFRECIDOS POR EMPRESAS

BENEFICIOS OFRECIDOS POR START UP

CORPORATIVAS
Ambiente de trabajo amigable Seguros
Espaaosdetrabajodmamlcos Medlcmaprepagada ...................................................
FleXIblhdaddehoranos semlueros ...............................................................
Aprendlzajeycreumlentopersonalconlaempresa Plandecarrera .........................................................
Accesoaespaaosdecoworkmg Bononawdeﬁo(pnmantralegal) ...................................
FUtbOIm Semc'odecomedor(desayunoy/oalmuerzo) ....................
Ahmentauon Flestadefmdeaﬁo ....................................................
Trabajoremow Entregadepremlosporreconoumlentos ..........................
Dlacompletoomedmdlallbredecumpleaﬁos Capautac'ones .........................................................
- Cu rSOSde f Ormauon grat u Ita(pl ataformas deaprendlzaje) e C ;r.t Iflcaaones ..........................................................
Cemflcauones Partlupac'oneneventos ..............................................
Mesanepmgpong Bonoanual ..............................................................
- Areas . petfnend ly .................................................................. Vacunacont r a I a mﬂuenza ............................................
e A reaSba by f n endly (Zonas de la ct a nCIa) ....................................... Vacaa Ones eXt r a .......................................................
Tabla 2

Fuente:Tabla creada por PeakU (noviembre de 2021) para efectos de este capitulo.




QUE ESTA DEMANDANDO EL MERCADO TI/u.0 EN MEDELLIN =

BENEFICIOS OFRECIDOS POR EMPRESAS

BENEFICIOS OFRECIDOS POR START UP

CORPORATIVAS
Vacaciones ilimitadas Implementos de trabajo (libretas, lapiceros, colores, etc.)
Kltdeblenvemda Reconoamlentoycelebraaondedlasespeaales ................
RegalOSdecumpleaﬁos Regaloomrtadecumpleaﬁos .......................................
Pago de mensualidad del gimnasio Bono extralegal como auxilio de transporte
Partlupaaonacaonana(Stockoptlons) Pausasactlvasgwadas ................................................
Teambu“dmg FondOdeempleados ..................................................

Descuentos especiales sobre servicios y/o productos de la
empresa

Bonos de Rappi

Tabla 2
Fuente:Tabla creada por PeakU (noviembre de 2021) para efectos de este capitulo.
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Con respecto a los beneficios mas ofrecidos por las empresas del ecosistema de Ruta N, se
encuentran las bonificaciones, auxilios educativos y de capacitacion, y la posibilidad de algunos
dias de trabajo remoto al mes. La figura 16 presenta el top de los beneficios identificados.

LOS BENEFICIOS MAS OFRECIDOS POR EMPRESAS

Bonificaciones y/o comisiones

Educacion y capacitacion

Dias de trabajo remoto 76

Horario flexible

Medicina prepagada

Alimentacién 50

Tiempo libre

de cumpleafios 27

Clima laboral

Clases de inglés 24

Figura 16
Los beneficios mas ofrecidos por las empresas
Fuente: Tableros Bl Corporacion Ruta N. Elaboracion propia

Como se puede apreciar, las empresas estan asignando mayor prioridad a los beneficios para sus
colaboradores como estrategia clave para retener y atraer talento, resultados que se ven reflejados
en la productividad, un agradable ambiente laboral y el mejoramiento de la calidad de vida de las
personas.




Es importante resaltar tres aspectos que permitirian disefiar
y evaluar un sistema de beneficios y que son compartidos por
Marta Ortiz (2018), coach de liderazgo, en su articulo What is
emotional salary and how to use it:

= ;Como garantizar el bienestar psicolégico del colaborador?

= (Como asegurar un equilibrio saludable entre trabajo y vida
personal?

= ;Como apoyar el crecimiento profesional de los empleados?

La estrategia de beneficios adicionales al salario mensual

se ha convertido en un elemento clave para el éxito en las
operaciones de las empresas. Se trata de la promocién de una
cultura de bienestar y motivacién para los colaboradores, en la
que deben estar inmersos todos los niveles, desde el operativo
hasta el directivo y sus lideres. Ademas, necesitan comprender
los efectos positivos que este tipo de beneficios trae a sus
equipos de trabajo, de manera que la cultura entre en el ADN
de la organizacion. La experiencia de las empresas que ya han
implementado estas estrategias desde la conexidn real con sus
valores ha dado cuenta de que a corto, mediano y largo plazo
esto representa una importante inversion.



PANORAMA
POS - COVID 19

Seglin Accenture Strategy (2020) en su informe El gran desplazamiento del valor,

La pandemia del COVID-19 ha sido el choque mas significativo que hemos visto

en décadas. Para salir de esta crisis, es imperativo que los lideres empresariales
reevallen cémo piensan sus cadenas de valor. Para hacerlo, necesitan un

enfoque analitico basado en datos para mejorar su visibilidad sobre sus cadenas
interconectadas de valor. Esto permitira a las empresas comprender verdaderamente
el desplazamiento del valor y que sepan actuar con agilidad (p. 16).
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El cuestionamiento que surge entonces tiene que ver con la manera en la que se
configurara el mercado laboral pospandemia. Patricia Canepa y Patricia Merino,
consultoras peruanas, expertas en liderazgo y autoras de El futuro del trabajo
(2020), proponen una serie de estrategias para navegar por el mundo laboral
actual, en contemplacién del escenario pos-COVID y rompiendo algunos mitos
como los que se mencionan a continuacion (Canepay Merino, 2020):

El teletrabajo no funciona. La pandemia ha ensefiado que si es posible trabajar
a distancia, y hoy se da una tendencia marcada por modelos hibridos laborales.
PageGroup, por ejemplo, en su mas reciente informe, afirma que el 74% de

los ejecutivos prefiere un modelo mixto de trabajo. Seglin exponen ambas
consultoras, la teleeducacidn, la telemedicina y el teletrabajo han generado
cambios profundos que llegaron para quedarse.

Habilidades técnicas y habilidades humanas. Las autoras exponen que la persona
debe dominar las habilidades propias de su especialidad, combinarlas con
habilidades tecnolégicas y también con todo lo que tiene que ver con habilidades
de gestion. Segun las autoras, en el mundo laboral actual, “las habilidades
humanas cobran cada vez mayor importancia y es lo que los estudios nos dicen
que las organizaciones estan teniendo dificultades para conseguir” (Canepay
Merino, 2020, citadas por Pichel, 2020, parr. 19). Entre esas habilidades humanas,
en un escenario como el de hoy, se destacan la colaboracion, la empatiay la
creatividad.

m La pandemia ha generado un nuevo escenario en el que cobran mucha mayor
importancia los modelos de organizaciones agiles.
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Como es sabido, la cuarta revolucion industrial inicié en el

ano 2014. Sin embargo, la pandemia trajo una aceleracién en
asuntos relacionados con la denominada transformacion digital
de mas de cinco afios, hecho que ha generado un crecimiento
del comercio electrénico de manera exponencial. Segun el
mas reciente informe de la Cdmara Colombiana de Comercio
Electrénico, en 2020 se gener6 un crecimiento acelerado en
ventas del 31%, que sobrepasé los COP 22,2 billones en ventas.
Ademas, aumento el niGmero de transacciones en un 86%,

que llegd a una cifra de 119 millones de transacciones en linea
durante lo corrido del 2020 (Colombia Retail, 2021).

Lo anterior sin duda implica unos desafios en materia de talento
humano y, sobre todo, en habilidades digitales, lo que tomé por
sorpresa al mercado laboral, puesto que no se cuenta con la
suficiente oferta capacitada y no hubo el suficiente tiempo para
tal desarrollo. Este escenario llevé a un cambio de paradigma
en la oferta educativa: actualmente, hay una clara tendencia a
ofrecer cursos cortos enfocados en el desarrollo de habilidades.
Ala ecuacién se suma el desafio de obtener el promedio de la
experiencia requerida por las empresas para los diferentes roles
vacantes.




Ante el auge del mercado TI, se identifica entonces una brecha de talento en
Colombia, comparada con el promedio latinoamericano, el cual oscila entre uno
y dos afios de experiencia para la vinculacién de talento. Especificamente en Me-
dellin se encuentra que, seglin la demanda de talento con habilidades digitales
recolectada por Ruta N para el primer semestre de 2021, el 52% de las vacantes
que solicitan las empresas requiere una experiencia mayor a tres afos.

En conclusion, el panorama pos-COVID-19 trae consigo importantes retos:

m Promover el interés e inspiracion de los jovenes en carreras STEM. El no contar
con el suficiente talento con las habilidades requeridas por el mercado conduciria
a una barrera de competitividad y de transformacién digital.

m Tener una oferta educativa pertinente y a lugar con las habilidades requeridas,
que facilite la formacién en lo que el mercado esta solicitando, para asi responder
de forma adecuada a la oferta de vacantes laborales.

= Contar con el compromiso de las empresas para creer en el talento junior,
talento en proceso de reconversion y formacién por habilidades, diferente al
talento de titulos profesionales. Ademas, tener la capacidad de adaptarse a los
modelos hibridos que hoy marcan una tendencia laboral. El talento es un flujo y
como tal debe entenderse para estar preparados ante las necesidades y nuevas
formas que impuso la pandemiay que en pospandemia han permanecido.




TENDENCIAS DEL TRABAJO:
ENTRE LO REMOTO Y LO HIBRIDO

En el dltimo afio y medio, la adopcidn de la modalidad de trabajo remoto y

el teletrabajo han provocado cambios fundamentales en la forma en la que

las empresas operan y administran su fuerza laboral. La encuesta de Upwork
(Ozimek, 2021) —plataforma internacional que conecta freelancers con empresas
que buscan talentos especializados para desarrollar proyectos— realizada a
mediados del afio 2021 a 1000 gerentes de adquisicion de talento de Estados
Unidos, y que analiza la fuerza laboral en el mercado, muestra ciertos cambios
que afectaran a las empresas en los préximos afios. Los siguientes son los
resultados mas sobresalientes:
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® |as proyecciones de trabajo remoto se incrementaron en
5,1%. Se plantea que 40,7 millones de profesionales en
Estados Unidos, es decir, 28% de los encuestados, estaran
completamente remotos en los préximos cinco afios, frente a
22,9%, resultado de la encuesta realizada en noviembre de 2020.

® Como resultado de la pandemia, 53% de las empresas afirma
que el trabajo remoto ha aumentado su disposicion para utilizar
freelancers. Sumado a esto, 71% de los gerentes de adquisicion
de talento planean aumentar el uso de freelancers en los
proximos seis meses.

= 80% de los gerentes de contratacién afirman que aumento el
uso de freelancers para desarrollo web, mévil y de software
desde el inicio de la pandemia.

® Los freelancers tecnolégicos seguiran teniendo demanda, dado
que casi dos tercios de los gerentes de contratacion planean
aumentar el uso de freelancers en la categoria de “tecnologia”
en los préximos doce meses.







Este interrogante es clave para entender los tipos de cambios
que realizaran las empresas. En la encuesta realizada por
Upwork, los resultados plantean que los trabajadores
totalmente remotos representaran el 27,7% de la poblacién
activa, en comparacion con el 20,4%, que estara parcialmente
a distancia (Ozimek, 2021). Ambas cifras aumentaron desde la
encuesta realizada en noviembre de 2020.

La creciente aceptacion del trabajo remoto significa cambios
mas alla de la ubicacién fisica de los trabajadores. El trabajo
remoto representa lo que los economistas llaman Tecnologias
de Propésito General (TPG), que es un desarrollo tecnolégico
que se adopta en toda la economia y crea una variedad de
efectos secundarios en la vida diaria (Lipsey et al., 2005).

Un ejemplo de estos efectos secundarios se evidencia en la
modificacién de los procesos de incorporacion, capacitacion
y evaluacion de desemperio, ademas de los procesos de
comunicacion interna.

La pandemia también estimulé cambios en el uso del
software, se dio un incremento en el uso de programas de
videoconferencia y demds herramientas de comunicacién por
video y, a su vez, en el uso de herramientas para colaborary
comunicarse de forma asincronica en el trabajo.

QUE ESTA DEMANDANDO EL MERCADO TI/U.0 EN MEDELLIN m
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Otra perspectiva que evidencia la cultura del trabajo a distancia
es el incremento en el uso de freelancers, que ademas también
traen consigo cambios tangibles a las empresas, como contrata-
ciones mas rapidas en cualquier parte del mundo, lo que les per-
mite concentrarse en sus competencias clave. Cuando el trabajo
es realizado exclusivamente en persona, en una oficina centrali-
zada, hay un factor de complejidad para las empresas externas
o freelancers, porque se requeriria viajar al lugar de trabajo. En
las nuevas condiciones, se evidencia que con la adopcién del
trabajo a distancia hay mayor colaboracion entre freelancers y
otros servicios externos y las empresas.

El trabajo remoto en si mismo es un gran cambio en la forma en
que se trabaja y es objeto de mucha discusion, pero los efectos
secundarios también merecen una atencion especial. Historica-
mente, las tecnologias de proposito general han sido impulsoras
del crecimiento econdmico y de cambios importantes en la
forma en que se vive y se trabaja. Los datos ya estan mostrando
efectos secundarios en las practicas de la administracion de
talento y sefiales claras de que las empresas son cada vez mas
capaces de colaborar, con mayor facilidad, con quienes estan
fuera de la oficina. Si bien queda mucho por very aprender, el
caso del trabajo remoto como motor de la productividad en el
futuro es consistente.



EMPRESAS
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Como lo explica Confecamaras (2020), “la Industria 4.0
es una idea reciente estrechamente relacionada con la
cuarta revolucion industrial, al punto de convertirse en la
denominaciéon mas comun de este fenédmeno. La idea de
una nueva revolucién en la industria surgié para describir el
impacto que tienen las nuevas tecnologias sobre los procesos
de produccion” y justamente las empresas 4.0 son aquellas
que pertenecen a la industria de las nuevas tecnologias.

Por su parte, las empresas 4.0 son aquellas que pertenecen

a laiindustria de las nuevas tecnologias. Con el objetivo de
atender las necesidades de esta industria y de manera paralela
fortalecer el talento de la ciudad y promover su empleabilidad,
nace Ruta N en el afio 2009, y propone una estrategia de
articulacion del ecosistema. El propdsito principal es, sin
duda, contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los
habitantes de Medellin a través de la ciencia, la tecnologia y

la innovacion, de forma incluyente y sostenible. Ademas, de
acuerdo con esto, Ruta N consolido6 el Programa de Atraccion
de Empresas, Talento y Capital.




ESTRATEGIA DE
ATRACCION

La estrategia comercial de Ruta N nace en el afio 2012 a través del Programa

Soft Landing, para el cual se disefié una robusta propuesta de valor enfocada en
empresas de base tecnologica, para que los inversionistas/empresas locales y ex-
tranjeras encontraran en Medellin una ciudad atractiva y propicia para continuar
creciendo y escalando sus negocios.
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Un equipo altamente calificado y especializado trabaja en un componente que
hemos denominado “atraccién de empresas”, que, como su nombre lo indica,
esta dedicado a atraer compaiiias de todo el mundo para que hagan parte

de nuestro ecosistema, transfieran su conocimiento, transformen la ciudad,
generen oportunidades de empleo y a través de las diferentes iniciativas de la
administraciéon municipal logremos convertir a Medellin en un TechHub de la
region. Para lograr esto, el equipo esta dividido por regiones del mundo, teniendo
en cada una de ellas un lider que acompafia cada mercado. Actualmente, este
esta dividido de la siguiente manera:

Costa Oeste de los Estados Unidos y Europa
Costa Este de los Estados Unidos y Canada
LATAM y Asia

A suvez, cada uno de estos mercados tiene al interior unos paises y ciudades
priorizados, que han sido definidos de acuerdo con los datos histéricos que se
tienen en Ruta N de Inversion Extranjera Directa (IED) y que se actualizan segin
algunos cambios que suceden en el mercado.

El proceso de atracciéon de empresas se realiza constantemente con una serie de
actividades y aliados a través de los cuales continuamente se esta posicionando
la ciudad y su ecosistema de CTl, para mantener a Medellin en el top of mind

de los inversionistas que quieren expandir sus operaciones a algun lugar de
Latinoamérica.

Entre estas actividades, se pueden destacar: la realizacién de misiones
comerciales a los diferentes paises/ciudades priorizados; realizacion de webinars,
conversatorios y mesas redondas; participacion en congresos, summits y ferias
nacionales e internacionales, tales como Softic, Andicom y Colombia Investment
Summit; participacion en redes internacionales de ecosistemas de innovacién y
emprendimiento, asi como también en espacios organizados por las diferentes
embajadas y cdmaras binacionales existentes en el pais.

4
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LOS ALIADOS MAS DESTACADOS QUE SE TIENEN SON:

= Procolombia: desde sus gerencias en Bogotd y sus oficinas en Estados Unidos, Canada y Europa
ACI: Agencia de Cooperacion e Inversion de la ciudad de Medellin

Embajada de Colombia en el Reino Unido

Embajadas de Austria, Alemania y Portugal en Colombia
Cémara de Comercio Hispano-Colombiana

Redes internacionales: La futura, Alemania

Centros de Innovacién: Digital Hub, Alemania

Latin SF: Francisco/CA

ProChile

Embajada de Argentina en Colombia

Embajada de Chile

Start up México

Apex Brasil

Rocket-U (México)

A3 Global (Argentina)




Una vez el equipo de atraccion logra asentar las empresas en la ciudad de Medellin, conecta a
cada uno de los inversionistas con el equipo denominado aftercare, que es el equipo encargado

de hacer realidad la propuesta de valor y conectar, articular y acompariar a las empresas en todos
los aspectos relacionados con el ecosistema de CTl, con el objetivo de que puedan crecer, escalar
sus operaciones y contribuir con la generacién de empleo de calidad en la ciudad. Aftercare es un
equipo que trabaja en dupla con atraccion, en el cual cada uno de los lideres por mercado tiene
asignada una persona que acompana el proceso posventa y de fidelizaciéon con cada una de las
empresas que llegan a Medellin.

Es asi como desde el momento cero en que el inversionista tiene algun interés en la ciudad, es
acompaiiado en un recorrido completo desde Procolombia (como agencia nacional de promocién
e inversion), Ruta N (como centro de innovacion y negocios), la ACI (como Agencia de Cooperacién
e Inversién de la ciudad) y todo un equipo de trabajo en el antes, durante y después de su llegada
a Medellin.

Esto ha permitido durante los ultimos afos ser muy exitosos en el proceso de atraccion, en el que
incluso en el afio 2020, y considerando la coyuntura derivada del COVID-19, se lograron asentar 31
empresas en la ciudad. Ademas, en lo corrido del afio 2021, cuando solo a partir del mes de junio
se levantaron las restricciones en el pais, al cierre del mes de noviembre, se han logrado atraer 34
empresas de diferentes partes del mundo.



En esta estrategia de atraccion de empresas, se identifican cuatro
pilares fundamentales en los que se apoya a la empresa para su
llegada a la ciudad: talento, capital, redes de trabajo y espacios.

TALENTO: en la Corporacion se ha estado manejando una
estrategia de Talento 4.0, en la que se apoya a las empresas con sus
necesidades a corto, mediano y largo plazo a través de:

Bancos de talento: se gestionan vacantes mediante bancos de
talento o sourcing de roles digitales.

Retos de reclutamiento: se acompaiia a las empresas para la
creacion de retos de reclutamiento, basado en pruebas técnicas o
retos como bootcamps o hackathons.

Aliados de seleccion: aliados estratégicos que ayudan a las
empresas a conectarse con el talento que necesitan, con tarifas
preferenciales.

Formacion: a través del Fondo Sumanti e iniciativas particulares
de las empresas, se realizan procesos de formacion de talento
masivo o a la medida, segun las habilidades requeridas, de manera
que las empresas escojan los mejores perfiles.

ESTRATEGIA DE ATRACCION =
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2 CAPITAL: Ruta N cuenta con un mecanismo de financiacion

flexible para lainnovacion y la red de capital inteligente, y
conecta 25 fondos de riesgo en la ciudad, ademas de cuatro
lineas de financiacion de base tecnolégica: crowfunding,
ongoing, crédito para el sector creativo y cultural, y empresas de
alto impacto.

3 REDES DE TRABAJO: conexiones para acceder al mercado.

m Ruedas de negocio y eventos virtuales/presenciales en los que
se puede participar para generar acercamientos comerciales en
la ciudad.

m Retos de innovacion abierta: se desarrollan retos o soluciones
tecnologicas entre las empresas registradas. Igualmente, se
realiza un meetup cada tres meses.

= Plataforma ODOT: plataforma del sistema de innovacién
para conectar empresas locales con partners del ecosistema,
convocatorias y programas.

® Laciudad cuenta con mas de 41 comunidades de tech. Desde
Ruta N, se realiza la conexién entre ellas para que la empresa se
posicione como un empleador del sector de las Tecnologias de
la Informacion y la Comunicacion (TIC).

= LinKIT: un nuevo servicio lanzado para este afio que busca
conectar a compradores y vendedores de servicios digitales.




ESPACIO FiSICO: en el complejo de Ruta N se proporciona la infraestructura necesaria para que
las empresas empiecen a trabajar desde el primer dia. Los espacios que se ofrecen se basan en un
modelo plug and play, que incluye todo lo que una empresa necesita: Internet, energia, mobiliario
y espacios comunes (cocina, salas de reunién, cafeteria).




LAS EMPRESAS
ATRAIDAS

Desde la creacion del programa Landing, se ha logrado atraer a mas de 400
companias a la ciudad, provenientes de 33 paises en el mundo. Como se puede
observar en la figura 17, el programa estuvo en constante crecimiento hasta el
afo 2019. Por efectos de la pandemia, en el afio 2020 hubo una decaida en las
empresas que se asentaron en Medellin, y todo ello se debio a que la inversidn
extranjera se vio afectada y las empresas frenaron los proyectos de expansion
que se estaban trabajando.
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NUMERO DE EMPRESAS ASENTADAS POR ANO
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Figura 17
Numero de empresas asentadas por afio
Fuente: Ruta N. Elaboracion propia

De estas empresas asentadas, aquellas provenientes de Estados Unidos son las que
mas invierten en Colombia en los sectores de interés para Ruta N, seguido de empresas
provenientes de Espafia, Argentina y Chile (figura 18).

TOP 10 DE LOS PAISES
DONDE MAS ATRAEMOS EMPRESAS

Estados Unidos I o0
Espafia G o
Argentina D 1
chile CHENED 11
México D 10
Panama GHED ¢
Francia @D ©
suiza @D 6
Alemania @D 5
Canads @5

Figura 18
Top 10 de los palses dode mas atraemos empresas
Fuente: Ruta N. Elaboracién propia
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En estos paises se concentra mas del 80% de los proyectos de inversion realizados en Colombia en
temas de software y servicios de Tl.

Con el fin de brindarles el asesoramiento correcto, las empresas asentadas se han clasificado de
acuerdo con la cantidad de empleos que esperan generar en el primer y segundo afio de operacién
en la ciudad. Actualmente, se tiene la siguiente clasificacion (figura 19):

TIPO 1: MAS DE 200 EMPLEOS
TIPO 2: ENTRE 51Y 200 EMPLEOS
TIPO 3: ENTRE 11 Y 50 EMPLEOS
TIPO 4:1 A 10 EMPLEOS

NUMERO DE EMPRESAS ASENTADAS
POR CATEGORIA

100%

TIPO 3
TIPO 2 ®
TIPO 1 13

4,6%

Figura 19
Numero de empresas asentadas por categoria
Fuente: Ruta N. Elaboracion propia

A continuacidn, se presentan los casos de éxito entre las empresas que han llegado a la ciudad de
Medellin a través de la estrategia de Landing creada por la Corporacién.
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CASOS DE
EXITO

Desde el afio 2012, las 400 empresas que han hecho parte del programa Landing
han dinamizado la economia de la ciudad y han logrado producir mas de 14.000

empleos en la industria TI. A lo largo de estos nueve afios, se ha logrado asentar

empresas icono en el mundo, que le han apostado a la calidad del talento huma-
no de la ciudad. Entre ellas, se cuenta con los siguientes casos de éxito:
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Mercado Libre: abrié su segundo Centro de Tecnologia en
Medellin en agosto del presente afio, con 500 plazas de trabajo.
La inversion realizada en la expansion de la organizacion en el
pais en los Ultimos dos afios ha generado mas de 1500 empleos,
cifra que se espera aumentar a lo largo de 2021. La empresa
comprende soluciones en comercio electrénico y servicios
financieros que transforman la vida de millones de personas. A
la fecha, 246 plazas han sido ocupadas por expertos y talentos
locales en competencias como software backend y frontend,
desarrollo mobile, seguridad informatica, business intelligence,
machine learning, data science, infraestructura de aplicaciones,
user experience, entre otras.

El drea de Tecnologia, Innovacion y Producto de Mercado Libre
en Latinoamérica estd compuesta por mas de 5000 personas;

la mayoria se ubica en Argentina, pero con una tendencia
creciente a diversificar esa presencia en los demas mercados

del continente. Entre 2019y 2020, se han vinculado mas de 2500
personas en la regién y con la apertura del Centro IT en Medellin,
mas otros planes de expansion de la compafiia. Se espera crecer
el equipo en mas de un 40%, cifra que es relevante en medio del
impacto que generd la pandemia en las diferentes industrias.



WIZELINE

Wizeline: lleg6 este afio a la ciudad con un nuevo centro de
desarrollo tecnolégico, a través del cual se planea crear mas de
1000 empleos en el proximo afio.

Es una compaiiia global de servicios de tecnologia que crea
plataformasy productos digitales para grandes empresas de
distintos sectores productivos. Con operaciones alrededor

del mundo, con un crecimiento anual por encima del 80% y
una ampliacién constante de sus equipos y servicios, Wizeline
ofrece un sinfin de oportunidades para acelerar el desarrollo
de la carrera de los profesionales en tecnologia e ingenieria de
software de Medellin.

Wizeline Academy es una iniciativa educativa que ofrece
oportunidades a través de distintos programas enfocados

en desarrollar habilidades de caracter técnico por medio

de talleres, bootcamps, certificaciones y entrenamientos

en distintas disciplinas tecnolégicas. Es una alternativa de
educacion 100% gratuita, no tradicional, para que las personas,
independientemente de sus antecedentes socioeconémicos,
nacionalidad, etnia, género, identidad de género, orientacién
sexual o condicion fisica puedan acceder a mejores
oportunidades educativas, laborales y econdmicas.

Al cierre de 2021, Wizeline busca concretar la contrataciéon de
100 profesionales de tecnologia, ingenieria y software en perfiles
de ingenieria de software especializados en las disciplinas de
React, Quality Assurance, Desarrollo Movil (Android y i0S), Java
y JavaScript.

ESTRATEGIA DE ATRACCION =




MD
a

Tk

MEDELLIN
DIGITAL
TALENT

>;
accenture

Accenture: es una empresa de consultoria de origen Irlandés que
cuenta con 400.000 empleados en el mundo. Entre sus procesos
transversales, se encuentran la tecnologia, operaciones y
transformacién digital. Ademas, esta en la capacidad de brindar
asesoria desde la estrategia hasta la implementacion de lo mas
operativo. En el afio 2018 instalaron su Centro de Tecnologia
Avanzada en el Distrito de Innovacion Medellin como hub

de desarrollo de software y de innovacion en el pais, con un
potencial de crecimiento de 1000 personas en tres afios. Para

la empresa es obligatorio incrementar el nUmero de mujeres

en tecnologia, y asi fomentar el enfoque de equidad de género
para llegar pronto a una combinacién de 50% hombres y 50%
mujeres en sus operaciones en el mundo. A la fecha, el Centro de
Tecnologia Avanzada cuenta con 700 empleados en el Distrito de
Innovacion Medellin.
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En el 2019 inauguro6 su NanoLab en Ruta N. Este espacio permite a las empresas
y emprendedores locales desarrollar y prototipar proyectos con las Gltimas
tecnologias emergentes de la cuarta revolucion industrial, que incluyen
inteligencia artificial, realidad extendida, computacién cuantica, robdtica,
ciberseguridad, blockchain, entre otros, para ayudarlos a comprender como estas
innovaciones influyen en sus futuras operaciones.

El beneficio de este laboratorio para la ciudad se refleja en el avance y la i o
transferencia tecnoldgica y de conocimiento de las amplias actividades en 4
investigacion y desarrollo realizadas por Accenture Labs en el mundo, asi T ¥
como en el aumento de la competitividad empresarial y la articulacion con los *a ‘1
proyectos desarrollados en el Centro para la cuarta revolucién industrial. Es |
un caso de reinversion de una empresa ancla en Medellin y de transferencia de

conocimiento y tecnologia. e

A través de sus operaciones, Accenture acerca a empresas del ecosistema de
innovacion de Medellin con sus clientes en otras latitudes, como es el caso de
Idata (Medellin), Mobilogix (San Francisco), Uptime Analytics (Bogota D. C.) y
Netux (Medellin)
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De cara a la demanda de talento, esta la oferta disponible
y con posibilidad de ser escalable para alcanzar a suplir las
necesidades de la Industria 4.0, enmarcadas en un entorno VUCA
(volatil, de incertidumbre, complejo y ambiguo), lo que trae
consigo retos alin mayores. El enfoque que desde Ruta N se tiene
establecido para orientar la inspiracion, atraccion, desarrollo y
conexion de la oferta de talento esta marcado por la demanda
presentey futura que tienen las empresas de base tecnolégica
del ecosistema de CTl de la ciudad, la cual estd basada en
habilidades digitales del talento, como se pudo apreciar en el
capitulo anterior.

Seglin Degreed (2020), “las habilidades que necesitamos y las
gue tenemos estan en constante cambio. Porque las cosas
cambian constantemente”. Desde esta perspectiva, Degreed
estima que se deben considerar algunos factores que impactan
de manera directa en la oferta de talento y que permiten la toma
de decisiones tanto de personas como empresas y entidades de
formacion para la inversion en su propio desarrollo (figura 20):

OFERTA DE TALENTO
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FACTORES QUE IMPACTAN DE MANERA DIRECTA
EN LA OFERTA DE TALENTO Y QUE PERMITEN LA
TOMA DE DECISIONES

@ \uestros trabajos cambian y nuestras carreras crecen. @ L= estrategias comerciales cambian y las prioridades también.
@ seimplementan reglas y regulaciones. @ | pensamiento innovador conduce a nuevas précticas y procesos.
@ Los valores y comportamientos de los clientes evolucionan. @ =5 pandemias ponen al mundo de cabeza en un abriry cerrar de ojos.

@ a5 nuevas tecnologias crean nuevas posibilidades.

Figura 20
Factores que impactan de manera directa en la oferta de talento y que permiten la toma de decisiones
Fuente: Degreed (2020, p.27)

Desde esta mirada, asuntos relacionados con la reconversion de talento, el fomento del talento jo-
ven, la brecha de mujeres en la industria Tl, el desarrollo de habilidades y la formacién pertinente,
hacen parte de los retos que enfrenta la oferta de talento. Por lo tanto, en las siguientes paginas se
presenta informacién relacionada con estos asuntos particulares de la oferta, desde su panorama
actual, oportunidades, beneficios, retos y casos de éxito.




RECONVERSION DE .
TALENTO TI

La reconversion de talento es la posibilidad activa de transformar, actualizary
ampliar competencias y habilidades hacia roles de la industria TI; es innovar
en la adquisicion de otras competencias habilitantes de base tecnolégica en
intercambios de experiencias formativas agiles, para el ejercicio de la actividad
productiva; es la gestion de habilidades digitales hacia roles demandados de la
Industria 4.0 a través del aprendizaje en formatos focalizados y practicos.

La reconversion de talento focaliza como modificar esquemas de conocimiento
rutinario, tendientes hacia nuevas capacidades o la reconversidn de las
existentes, mediante la adopcidn de otros saberes, destrezas y habilidades,
provenientes de diversos sistemas y modelos tecnoloégicos; tanto para el talento
joven, medio y senior, sin excepcion, ni restricciones de edad, mucho menos de
género o profesion en los diferentes niveles técnico, tecnoldgico o profesional.



MEDELLIN
DIGITAL
TALENT

Dicho lo anterior, son factores importantes para realizar la
reconversion de talento:

= | aobsolescencia del talento.

= | adestruccion del empleo frente a los acelerados procesos
de automatizacién y adopcion de nuevas tecnologias en la
Industria 4.0.

® | as crecientes y emergentes necesidades de talento frente a la
adopcion de nuevas tecnologias en la industria 4.0.

m Elacotar el cierre de brechas de capacidades y oportunidades
en los mercados laborales.

® Lareduccién de las brechas digitales emergentes en la
recuperacion econémica pospandemia.

= La modificacion de esquemas de conocimiento rutinarios
hacia la adquisicién de nuevas capacidades y habilidades o la
actualizacion de las existentes.

= Lainnovacion en la adquisicion de otras competencias
habilitantes de base tecnolégica.
Conceptos como reskilling y upskilling han estado en la cultura
empresarial en el mundo, y, actualmente, toman especial
relevancia en los fendomenos de digitalizacion, automatizacion
y adopcién de nuevas tecnologias de la cuarta revolucion
industrial. Esto hace inevitable que los trabajadores requieran
nuevas habilidades tecnolégicas y una promocién continua para
desempefiar de forma eficiente su trabajo.




El reskilling se refiere a buscar personas con “habilidades
adyacentes”, que estén cerca de las nuevas habilidades

que su empresa requiere. Es proporcionar experiencias de
aprendizaje lateral (Talentguard, s. f.). También se conoce
como el reciclaje profesional, en el cual se busca formar a los
empleados para adaptarlos a nuevos puestos dentro de la
empresa. El reskilling es el llamado a reforzar las competencias
y habilidades existentes, dado que un trabajador ya posee un
set de competencias técnicas, pero requiere actualizarse para
incorporary perfeccionar otros enfoques y otros procesos,
quizas, hacia un nuevo puesto de trabajo.

De otro lado, el upskilling busca la expansién de las capacidades
y la empleabilidad de las personas para que puedan participar
plenamente en una economia que cambia rapidamente (World
Economic Forum, 2021). Significa ensefiar a un trabajador
nuevas competencias para optimizar su desempefio dentro de
su puesto de trabajo, e implica evolucionar las competencias
necesarias dentro de un mismo puesto o perfil. EL upskilling se
encamina a generar oportunidades de aprendizaje de calidad
para adquirir habilidades y conocimientos nuevos, relacionados
con el mercado laboral.

Existe una enorme oportunidad de reconfigurar el mundo

del trabajo y embarcarse en una revolucion de mejora de las
habilidades a través del reskilling y upskilling —como bien lo
proclamé el World Economic Forum (2021)—. Se trata de poder
brindar a las personas la capacidad de participar plenamente en
el presentey futuro del trabajo. Y todo esto en buena medida,
porque “Fabricas inteligentes” e “Internet de las cosas” estan
planteando una nueva revolucién industrial que incorpora
algoritmos que estructuran procesos complejos de aprendizajes,
modelos que implican procesos de anticipacién de situaciones,
resultados, errores y fallas en marcos tecnolégicos y productivos
de alta sofisticaciéon (Granovsky, 2021, p. 47).




MEDELLIN
DIGITAL
TALENT

También es necesario que los trabajadores se adapten mejor

a las nuevas oportunidades que surgiran en una economia

cada vez mas digital. Esto requerira programas efectivos de
reentrenamiento para trabajadores mayores, asi como ayuda con
la busqueda de empleo. Por supuesto, los trabajadores también
deben asumir la responsabilidad personal de su aprendizaje
permanentey su desarrollo profesional, pero los gobiernos

y las empresas deben apoyarlos para lograr estos objetivos
(Hawksworth et al., 2018). Por otro lado, la European Skills
Agenda (2020) considera que algunos de los objetivos para el
avance en la recuperacion pospandemia respecto al empleoy la
cualificacion de los empleados deberia contemplar:

m Una estrategia clara para asegurar que las habilidades conduzcan
a puestos de trabajo.

m Ayudar a las personas a desarrollar sus habilidades a lo largo de
la vida en un entorno donde el aprendizaje permanente sea la
norma.

® Establecer objetivos ambiciosos para la mejora y la renovacion de
las cualificaciones que se alcanzaran en los proximos cinco afos.




Igualmente, es importante y tiene valor agregado considerar
las acciones a desarrollar alrededor de otras formas o tipos de
reconversion de talento como son:

Cross-skilling o habilidades cruzadas: usary aplicar diferentes
niveles de habilidades duras y blandas, que se intersectan con
el uso de variadas tecnologias, aplicaciones y procesos; es la
apropiacién de un conjunto de habilidades en términos de
amplitud y diversidad; es la obtencién de experiencia practica
en tecnologia mientras se resuelven problemas del mundo real
bajo la guia de expertos de la industria. Ademas, se trata de
poder combinar habilidades de diferentes areas para convertir
a los empleados en profesionales méas idoneos. Las habilidades
cruzadas también facilitan abordar los problemas con perspecti-
vas diferentes, mas amplias y, por qué no, disruptivas.
Expert-skilling: es la habilidad experta que focaliza y especializa
la practica. Es un estandar de aprendizaje que tiende hacia la
experticia y se traduce en activos para las organizaciones. En
muchos ambitos, este tipo de habilidades avanzadas se focaliza
para talento sénior, un talento directivo que ejerce liderazgoy
que demanda conocimientos cada vez mas especializados en
habilidades que fomentan campos de experticia, al agregar va-
lor a la practica profesional, al liderazgo de equipos, a los retos
comerciales e industriales, etc.

OFERTA DE TALENTO =
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LA DISRUPCION EN LA FORMACION

DE TALENTO: VENTANA DE
OBSERVACION 2021 - 2022

Hoy en el mundo se observa la necesidad de brindar oportunidades de aprendiza-
je flexible y permanente para mejorar la fuerza laboral, asi como repensar la rele-
vancia y el papel futuro de la educacién formal, el aprendizaje y el conocimiento.
SegUn la firma consultora McKinsey (2020, citada por FactorHumano, 2021), el
45% del capital humano alrededor del mundo pasara por procesos de reskilling
antes de 2030 (parr. 5).



Grandes compafiias de Estados Unidos también han disefiado estrategias de reactivacién
econdmica y recuperacion del trabajo basado en upskilling y reskilling, como parte del movimiento
Upskill América, tales como Amazon, Siemens, A&T, PricewaterhouseCoopers LLP (PwC),
Accenture, etc. Algunas lecciones aprendidas se comparten a continuacion (tabla 3):

UPSKILLING Y RESKILLING EN
COMPANIAS ESTADOUNIDENSES

PWC: INICIATIVA

NUEVO MUNDO,
NUEVAS HABILIDADES

AMAZON U. S,
UPSKILLING 2025

ACCENTURE,
APRENDIZAJE AGIL Y
CONECTADO

AT&T, EL FUTURO ESTA
AQUI: INICIATIVA DE
RESKILLING

En 2019, PwC anunci6 una
inversion de USD 3000 millones
en capacitacion laboral para
todos los empleados. Si bien hay
una serie de elementos diferentes
en lainiciativa, la aplicacion
Digital Fitness y Digital Lab son
dos piezas que se destacan.

La aplicacion Digital Fitness
permite a los empleados de

PwC evaluar sus conocimientos
digitales y crear planes de
aprendizaje personalizados. A
través de la aplicacion, reciben
recursos de aprendizaje para
“ayudar a nuestra gente a

pensar de manera diferente

y desbloquear su creatividad
innovadora a escala”, segiin Joe
Atkinson, vicepresidente, director
de productos y tecnologia de PwC
(Atkinson, 2019).

El laboratorio digital permite a los
empleados colaborary compartir
soluciones innovadoras. De
hecho, Digital Lab es una
plataforma democratizada que
utiliza funciones sociales y de
gamificacion para incentivar

la creacion y el intercambio

de activos con una amplia
aplicabilidad, explica Sarah
McEneaney, lider de talento
digital en PwC US (Eightfold,
2021). Por medio de la
plataforma, los empleados no
solo aprenden unos de otros, sino
que también aplican sus nuevas
habilidades (Eightfold, 2021).

Este enfoque colaborativo puede
ser utilizado por empresas de
cualquier tamaiio para brindar

a los empleados acceso a mas
recursos y ayudarlos a desarrollar
las habilidades que necesitan
para tener éxito.

Amazon lanzé su iniciativa
Upskilling 2025 como parte de

su compromiso de preparar a

los trabajadores para un lugar

de trabajo mas digitalizado

en el futuro. “Creemos que

es importante invertir en los
empleados de esta compafiia
para ayudarlos a adquirir nuevas
habilidades y crear mas opciones
profesionales para ellos”, dice
Beth Galetti, vicepresidente
sénior de tecnologia y experiencia
de personas en Amazon (Amazon
Staff, 2020).

Una de las muchas oportunidades
que ofrece la iniciativa es el
Programa de Aprendizaje de
Mecatrénica y Robética. En

el programa de dos fases, los
empleados asisten a clases y
reciben capacitacion en el trabajo
como técnicos en mecatronica

y robética. Cuando terminen,
estaran preparados para ganar
mas dinero y asegurar mejores
oportunidades profesionales.

Si bien los aprendizajes
externos pueden no ser viables
financieramente para todas

las empresas, los programas
internos de tutoria o aprendizaje
pueden ser formas rentables de
mejorar las habilidades de los
empleados. Al aprender en el
trabajo, los empleados aprenden
las aplicaciones practicas de las
nuevas habilidades.

La compafia ha invertido

casi USD 1000 millones en

2021, en muchisimas horas de
capacitacion para hacer procesos
de reskilling a su fuerza laboral.

Elelemento central de la
iniciativa es la plataforma de
aprendizaje conectado de la
empresa, una combinacion de
oportunidades de aprendizaje
digital y en el aula con contenido
de expertos internos y externos
en la materia.

“Nuestra gente aprende mejor
al conectarse, colaborary
practicar para los escenarios
que encontraran en su trabajo
con nuestros clientes”, dice Ellyn
Shook, directora de liderazgo y
recursos humanos de Accenture
(Eightfold, 2021). Shook afiade
que “desde habilidades basicas
hasta contenido especifico de
laindustria, el aprendizaje esta
disponible para toda nuestra
gente en cualquier lugary en
cualquier momento y, en muchos
€asos, No se requiere seleccion
ni aprobacion. Simplemente
toque la aplicacion y comience a
aprender” (Eightfold, 2021).

De esta forma, los empleados
controlan su propio aprendizaje
y desarrollo profesional. No es
necesario crear plataformas

de este tipo para ofrecer miles
de clases en cientos de roles.
Los trabajadores en cualquier
puesto y en cualquier tamafo de
empresa se beneficiarian de las
oportunidades del aprendizaje
auténomo.

La iniciativa de reskilling profesional

de AT&T, Future Ready, es un esfuerzo

multianual basado en la web de USD
1000 millones, que incluye cursos en
linea, colaboraciones con Coursera,
Udacity y universidades lideres, y un
centro de carreras que permite a los
empleados identificar y capacitarse
para los tipos de trabajos que la
empresa necesita hoy y en el futuro.

AT&T ha invertido en programas
de acreditacion, certificacion o
titulos especializados que ayudan
aimpulsar a los estudiantes en
sus carreras. Los aspectos mas
destacados incluyen:

- Soporte para los programas
Udacity3 Nanodegree, que brindan
vias educativas en linea hacia
habilidades relevantes para la
industria.

- Contribuciones a las escuelas para
apoyar la ingenieria de software y
las instrucciones de ciberseguridad,
certificacion y capacitacion
profesional.

- Colaboracion con la Universidad
de Oklahoma, Notre Dame, la
Universidad Estatal A& T de
Carolina del Norte, la Universidad
de Texas en El Paso, la Universidad
de Hampton y Champlain College
para crear oportunidades de
titulos o certificaciones en campos
especializados.

Tabla 3
Fuente: Elaboracion propia con base en los referentes citados en la tabla.




LA TRAVESIA RECORRIDA EN
RECONVERSION DE TALENTO TI

Desde Ruta N, se emprendi6 el camino de trabajar en el potencial de retos y
oportunidades existentes en la reconversion de talento local Tl de la ciudad. Este
camino recorrido se da con base en la generacion de una estrategia que se integra
a los diferentes componentes del proyecto Talento y Empleabilidad, y que tiene
como pilares el desarrollo de propuestas e iniciativas a partir de procesos agiles
de upskilling y reskilling en habilidades Tl focalizadas en la demanda de talento
de empresas de base tecnoldgica.
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Desde la estrategia, Ruta N se hace esta pregunta: ;qué
problema queremos resolver? Considerando que en el mercado
laboral Tl hay obsolescencia de competencias y habilidades en
el talento que producen dificultades en la creacion de empleo
o destrucciéon del mismo, se aborda la reconversion de talento
como el proceso de “reciclaje de talento”, que se logra con la
ampliacion de las habilidades digitales que permitan ejercer
roles en la industria Tl, para asi:

" ACCEDER A OPORTUNIDADES
LABORALES EN ROLES MAS
DEMANDADOS

= CAMBIAR DE CARRERA O DE TRABAJO

= TRANSFORMAR SU ROL O ADOPTAR
NUEVAS FUNCIONES
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La estrategia esta enfocada en profesionales, tecnélogos o

técnicos que no cuenten con empleo y posean capacidades

precursoras que requieran reconversion (reskilling), asi como
\ profesionales que se han reconvertido y requieren conexién con
el empleo (upskilling). Para ello, desde el rol de articulador de
Ruta N, se cuenta con aliados como instituciones de educacién
superior (IES), entidades formadoras en capacidades digitales,
empresas con alta demanda de talento Tly empresas de
sectores con alta amenaza de obsolescencia de talento.

Como meta para el 2023, la reconversién de talento Ruta N
apuesta a contribuir con la creacién de empleo, prevenir o
evitar su destruccién, por medio del incremento del talento
disponible a través de procesos de reconversién de habilidades
y con la creacién de oportunidades para incrementar o mejorar
las condiciones salariales y laborales. Para ello, se ha estado
avanzando en lo siguiente:

Creacién de contenidos de apropiacién de los conceptos

] de reconversién: una campafia de contenidos dindmicos en
diversos formatos para diferentes publicos y segmentos de
talento de la ciudad, para que se enteren de las oportunidades y
opciones alrededor de la reconversién de talento TI. La figura 21
loilustra asi:




CREACION DE CONTENIDOS DE APROPIACION DE
LOS CONCEPTOS DE RECONVERSION

LA EVOLUCION HACIA

EL TALENTO DIGITAL

NO DA ESPERA

Y PORESO )
LOS PERFILES SEES TAN

CAMBIANDO
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Realizacién de retos de reconversién en alianza con empresas y universidades: el reto de
2 automatizacion robotica de procesos (RPA, por sus siglas en inglés) fue dirigido a estudiantes,
docentes de carreras STEM, no STEM y publico general interesado en este tema (figura 22).

RETOS DE RECONVERSION EN ALIANZA CON
EMPRESAS Y UNIVERSIDADES

FORMACION

RETO B! @ ROCKETBOT

;TE INTERESA LA
AUTOMATIZACION

ROBOTICA DE
PROCESOS?

Seleccionaremos estudiantes,
docentes y personas interesadas
que quieran vivir esta experiencia
formativa cercana a las
tecnologias de la 4RI.

n
| @nsconrsniss. R mssnme P | Unverians | rufa.

Alcaldia de Medellin

Figura 22
Retos de reconversion en alianza con empresas y universidades
Fuente: Ruta N. Equipo de Diserio - Mercadeo y comunicaciones

La convocatoria se desarroll6 con apoyo de tres universidades de la ciudad: Instituto Tecnoldgico
Metropolitano (ITM), I. U. Pascual Bravo y Politécnico Jaime Isaza Cadavid. La duracion fue de un
mes y alrededor de 400 participantes debieron resolver el reto del bot para la sesion final. El reto
se desarroll6 con apoyo de la compafiia 2NV, la cual tiene presencia en Colombia y Argentina y se
dedica a la solucion de negocios con tecnologia. Ademas, se siguié el programa de la compaiiia
Rocketbot de Chile, la cual trabaja junto a empresas de software (partners) para optimizar
procesos con RPA haciéndolos mas accesible a todos, pues desarrolla sistemas de administracion,
codificadores de datos, transformadores de imagenes a texto, chat bots y mucho mas.




Este reto tuvo un alto impacto, porque dio apertura a un nivel
que le permitio a las personas formarse y ejercer RPA, automa-
tizacién que esta siendo altamente demandada en la industria
Tl actualmente. A continuacion, en las figuras 23, 24 y 25, se
presentan las graficas que dan informacién del perfil de los
participantes del reto.

éA QUE COMUNA PERTENECE LA
INSTITUCION EDUCATIVA?

-Comuna 7 - Robledo
[l comuna 14 - El Poblado
Comuna 11 - Laureles, Estadio

[l Comuna 10 - La Candelaria

- Comuna 4 - Aranjuez
[l comuna 1- Popular

-Comuna 9 - Buenos Aires

[l comuna 16 - Belén

-Comuna 8 - Villa Hermosa

-Comuna 5 - Castilla

Otras Comunas

Figura 23
Z¢A qué comuna pertenece la institucion educativa?
Fuente: Inscripcion y registro de participantes, Ruta N, 202]1.
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GRADO DE ESCOLARIDAD

- En formacion - Profesional
Mo

Profesional

- Tecnologia
- Técnica
- Bachiller

Figura 24
Grado de escolaridad
Fuente: Inscripcion y registro de participantes, Ruta N, 202].

GENERO

- Masculino
- Femenino

-

Figura 25
Género
Fuente: Inscripcion y registro de participantes, Ruta N, 2021.



Reconversién de talento a la medida e integrado con empresas
de la ciudad: esta iniciativa se tiene planteada dentro de la
estrategia de reconversion 2022, con la cual se busca avanzar en
el desarrollo de talento disponible para las empresas, a través
de retos de upskilling y reskilling agiles en las habilidades mas
demandadas en la industria TI. Esto con el objetivo de evitar

la destruccion del empleo, enfrentar la obsolescencia de las
habilidades Tl del talento local y promover la adquisicién de
nuevas competencias y habilidades.

Esta iniciativa también parte de un diagnosticoy una
realimentacién por parte de empresas y gremios, para realizar
un acercamiento tactico y conocer sus necesidades de
talento, en un esfuerzo por generar mas talento disponible,
con la consecuente accion de conexién de valor hacia la
empleabilidad.

Rutas de reconversion de talento: estos itinerarios formativos
presentan oportunidades para el talento humano Tl de la
ciudad, dado que pone a disposicion una informacion situada
de donde y como acceder a procesos agiles en uspkilling

y reskilling en competencias técnicas y cognitivas. Esta es
justamente la oportunidad para atreverse a formarse hacia
roles Tly realizar un tipo de reconversién de talento mediante
una oferta que integra una amplia cantidad de academias
formadoras de TI, universidades y empresas articuladas con el
ecosistema CTl de la ciudad.

OFERTA DE TALENTO =
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RETOS Y OPORTUNIDADES
RECONVERSION DE TALENTO TI

La demanda laboral de las empresas cambia aceleradamente, producto de las
nuevas dinamicas que traen consigo la produccion, manufactura y prestacion de
servicios en los diferentes sectores y niveles de las economias, mucho mas en el
marco de la 4RI. La digitalizacion del trabajo, los procesos de automatizacion,

la adopcion de avances en IAy, en general, las nuevas tecnologias parecen
determinar cada vez mas el acotar la vida media de las competencias técnicas y
la asuncién de diferentes grados de obsolescencia de habilidades, sin dejar de
lado patrones cambiantes del trabajo e intrincadas tensiones econémicas.




Las tecnologias digitales (por ejemplo, impresoras 3D), los
robots y los avances en nanotecnologia, ingenieria genéticay
biotecnologia nos muestran hoy como estan alterando toda

la cadena de fabricacion de productos a escala de manera
significativa, al posibilitar patrones mas eficientes, rapidosy
con una variedad potencial susceptible de mejorarse en el uso
de recursos y resultados. Las consecuencias claramente abren
otros espectros de oportunidades en los mercados y en las
practicas en el mundo. No obstante, frente al talento humano,
demanda cambios en los paradigmas de la fuerza laboral, en
las competenciasy en las habilidades, dado que educamos a
nuevas generaciones que, seguramente, mafiana tendran un
trabajo que esta por surgir. Lo que si es seguro e irreversible
es la necesidad tener como norte enfoques disruptivos en la
adopcion de capacidades humanas.

A pesar de lo anterior, existen muchas otras tecnologias y en
diferentes categorias las cuales “cambian todo el tiempo a
medida que cambia el mercado. Cuando una empresa crece,
también lo hace su stack tecnolégico, especialmente si la
organizacion tecnologica permite a los empleados elegir sus
propias herramientas” (Ruta N Medellin, 2021, p. 11).

OFERTA DE TALENTO =
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Hoy la demanda de talento Tl ha superado la oferta de talento
disponible. Observamos multiples ofertas competitivas para

la atraccién de talento, tanto asi que muchas empresas se han
volcado hacia el mejoramiento de sus procesos al interior,

para transformar su imagen y visibilidad y ser asi un foco de
atraccion de talento en vez de ir a buscarlo. De otro lado, no

es un secreto que si bien el talento de la generacion Z irrumpe
poco a poco con mas fuerza, de otro lado esta el talento de los
baby boomers, que pareciera retrasa su jubilacién, lo que genera
entornos diferentes de trabajo, con valores singulares para la
innovacion y, en general, para la producciéon y comercializacion
de productos. Lo anterior se mira desde una perspectiva
diferente al contexto habitual en que sucedia normalmente
antes de la pandemia, y ya con una panoramica hacia la
recuperacion de la pospandemia, que reactive la economia.

La reconversion de talento hacia roles Tl se traduce en
oportunidades emergentes para el talento humano, y significa
opciones de vincularse a las dindmicas productivas de la 4RI

en sus diferentes campos y niveles. Esto teniendo en cuenta

que todo esta transversalizado y soportado por diversidad de
aplicaciones y soluciones tecnoldgicas, mucho mas si partimos
de la base de tener la Internet como receptor y potenciador de la
economia en el mundo.
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Algunos de esos retos y oportunidades mas significativos pasan
por lo siguiente:

m Observar oportunidades de aprendizaje agil de nuevas
habilidades digitales Tl.

m Conocer d e posibilidades formativas a través de rutas
especializadas de talento.

m Visualizar el uso y conocimiento de nuevas aplicaciones
tecnoldgicas que potencien el campo de actuacion profesional.

® Acercarse al conocimiento en perspectiva de cuales son los roles
enlaindustria Tl.

m Generar valor agregado con el uso inteligente de data.
m Posibilitar mas apertura hacia las nuevas realidades
socioproductivas de la 4RIy asf desmitificar el uso y adopcion de

nuevas tecnologfas.

m Potenciar habilidades digitales en campos de demanda de
talento TI, como:

mm Habilidades de procesamiento de datos
mm \lanejo de base de datos

mm /\nalitica de datos

mm Automatizacion aplicada y RPA

mm /\plicaciones estadisticas con software R

® Cross-skilling en herramientas tecnoldgicas para la
comercializacion de productos digitales

® Software para hacer pruebasy testing
m Herramientas tecnoldgicas para disefio web

® Software para visualizacion de datos y storytelling

® Habilidades en asistenciay manager en e-commerce
® Habilidades en disefio UX
= Metodologias agiles

® Manejo de lenguajes de programacion




3.1.4

CASOS DE EXITO EN
RECONVERSION DE TALENTO TI

Son muchos los casos de éxito de personas profesionales, tecn6logos o técnicos
de carreras no STEM que se atrevieron a formarse en competencias habilitantes
hacia roles T, cuyo resultado fue que se lograran vincular a compaiiias y
empresas que les ofrecieron trabajo de calidad. Alli avizoran todo un nuevo
campo de actuacion y desarrollo profesional para adoptar incluso nuevas
dindmicas y metodologias de trabajo en equipo, teletrabajo, trabajo remoto o
modalidad hibrida. A continuacién, conozcamos dos casos de éxito:




Una laboratorista dental reconvertida en test automation
engineer : Ximena Salazar ejercié alrededor de quince afios
una carrera como laboratorista dental, un trabajo que precisa
un ejercicio dedicado con alta demanda de tiempo, con
algunos procesos artesanales y estéticos exigentes, factores
que le impulsaron a cambiar de perfil y formarse en disefio
grafico, lo que la condujo a una reconversién de talento

hacia ser desarrolladora front end. Este fue todo un cambio
revolucionario que veria su compensacion al esfuerzo, el
valory la dedicacién al llegar a trabajar en una gran compafiia
internacional lider en produccién de software.

Un ingeniero mecanico reconvertido en test automation
engineer: Juan F. Giraldo dio un gran paso al imaginar como
podria ser su vida y crecimiento profesional si se formara en
desarrollo de software dirigido al front end a través de uno de
los mecanismos que se ofrece en la ciudad de Medellin para
formarse en tecnologias de la 4RI con el Fondo Sumanti . Es asi
como se perfila para obtener luego un empleo de calidad en una
multinacional tecnolégica.

OFERTA DE TALENTO =



TALENTO JOVEN
TALENTO N

El empleo comprende diferentes variantes seglin la poblacion, las necesidades
y los actores que estén involucrados en su ejecucién o generacion. El empleo
joven en particular aborda la situacion de las personas en el segmento de edad
entre los 14 a los 28 afos. Asi, es de particular preocupacion para los gobiernos
nacional y municipales la disminucién del empleo en estas edades por varias
razones, entre las cuales figuran: el acceso a un primer empleo, la fuerza
laboral mas activa de una sociedad y evitar la vinculacién a estructuras ilegales
asociadas al narcotrafico, principalmente.



CN-A

CONTEXTO DEMOGRAFICO Y
PANORAMA DEL EMPLEO EN EL JOVEN

Cuando se mira a la poblacion juvenil en Colombia, segtn cifras del DANE, para
el afio 2020, se estimaba una poblacidn de 12.672.168 jévenes de 14 a 28 afios,
que representan el 25% de la poblacion total. Entre ellos, 6.388.498 son hombres
(50,4%) y 6.283.670 mujeres (49,6%) (Senado, 2021).

Ahora bien, cuando se revisa el mismo dato para el municipio de Medellin, segiin
cifras de la Secretaria de Juventud de la ciudad (Medellin Joven, 2021), en las 16
comunasy 5 corregimientos, se tiene que para el rango de edad comprendido en-
tre 14 a 28 afios hay un total de 636.440 personas jovenes, de los cuales el 49,65%
son mujeres y el 50,35% son hombres. Al ver la distribucion por rangos de edad,
se aprecia que la menor cantidad esta en el grupo poblacional correspondiente

a menores de edad (14 a 17 afios), con 10,83% para las mujeres y 11,07% para los
hombres. El siguiente grupo que corresponde a los adolescentes (18 a 23 afios)

es en el que mas personas hay, con un porcentaje de 19,91% para las mujeres y
20,19% para los hombres.



MEDELLIN
DIGITAL
TALENT

Finalmente, el grupo de jévenes adultos (24 a 28 afios) corresponde el 18,91% a mujeres y el
19,09% a hombres. Como sefiala la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2020), La continua
disminucion de la participacion de los jovenes en el mercado de trabajo no solo refleja la creciente
matriculacién en instituciones de ensefanza, sino también la persistencia del reto que plantean
los jovenes que no estan empleados y no cursan estudios ni reciben formacion (los ninis),
especialmente las mujeres jovenes que se encuentran en esta situacion (p. 1).

La figura 26 muestra las cifras de personas ocupadas en el sector digital en el afio 2020 y las cifras
de las personas desocupadas con experiencia previa en el mismo sectory en el mismo afio.

PERSONAS DESOCUPADAS CON EXPERIENCIA

PERSONAS OCUPADAS EN EL SECTOR DIGITAL - 2020
PREVIA EN EL SECTOR DIGITAL - 2020

110.608 210.523 107.871 46.583 18.381 28.202 20.275
Mujeres Hombres Jovenes Total Mujeres Hombres Jovenes

321.209
Total

Distribucion personas ocupadas por género

o Mujeres
34,46 % \

A Hombres
65,54 %

variacion (%) en la poblacidon ocupada respecto al ano 2019

=-22% 210.523 107.871
Variacion Variacion Variacion
mujeres hombres jovenes

Figura 26

Distribucion personas desocupadas por género

o Mujeres
39,46 % \

A Hombres
60,54 %

variacion (%) en la poblacion desocupada respecto al afo 2019

=9 % 25 % 18 %
Variacion Variacion Variacion
mujeres hombres jovenes

Datos de contexto: personas ocupadas y desocupadas (con experiencia previa) en el

sector digital en 2020
Fuente: Microsoft Power Bl




OFERTA DE TALENTO =

Si enfocamos la poblacién joven de la ciudad de Medellin y su Area Metropolitana en aquellos que
estan por fuera tanto del sistema laboral como del educativo, hay una variacién en la Gltima déca-
da, y se presenta una disminucion de menos de un punto porcentual entre el afio 2018 y 2019 para
ubicarse en un valor de 19,4%, como lo muestra la figura 27.

EVOLUCION DE LA POBLACION JOVEN QUE NO PARTICIPA EN EL SISTEMA
EDUCATIVO NI EN EL MERCADO LABORAL EN MEDELLIN A.M. 18-28 ANOS (%)

24
23
22
21
20
19
18
w -
16
2008 2009 2010 20Mm 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Figura 27

Poblacion fuera del sistema educativo y del mercado laboral en Medellin y A. M., con
edades entre 18 y 28 afios
Fuente: ODE - SDE de Medellin con base en FILCO, Mintrabajo, 2021.
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A esta situacion se suma el hecho de que, de acuerdo con el Observatorio de Educaciény la
Secretaria de Educacion de Medellin, para el afio 2019, casi la mitad de esa poblacion joven que no
estd en el mercado laboral ni en el sistema educativo tenia un nivel de educacién que solo llegaba

a basica primaria, tal como lo muestra la figura 28:

EVOLUCION DE LA POBLACION JOVEN POR FUERA DEL SISTEMA EDUCATIVO Y
DEL MERCADO LABORAL EN MEDELLIN A.M. SEGUN NIVEL DE FORMACION (%)

47

42

37

32

27

22

17

2009 2010 20Mm 2012 2013

Bésica secundaria . Hasta basica primaria

. Media

Figura 28

Evolucion de la poblacion joven por fuera del sistema educativo y del mercado laboral en
los ultimos diez afnos en la ciudad de Medellin y A. M (Area Metropolitana)

Fuente: ODE - SDE de Medellin con base en FILCO, Mintrabajo, 2021.

49,8

Superior o universitaria
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Si se separa por géneros, se tiene que, para el afio 2019, el 24,4% de las mujeres, es decir, casi una
de cada cuatro, y el 14,3% de los hombres, una cifra diez puntos porcentuales menor, es decir, uno
de cada siete, con edades entre 18 y 28 afios, estaban fuera tanto del sistema educativo como del
mercado laboral de la ciudad y su Area Metropolinata, tal como lo indica la figura 29:

EVOLUCION DE LA POBLACION DE 18 A 28 ANOS FUERA DEL SISTEMA EDUCATIVO Y
DEL MERCADO LABORAL EN MEDELLIN A.M. DISCRIMINADA POR GENERO (%)

Hombres @ Muejres
30,4 288
30
26,4 s g
25,8 5,
’ 24,9
e 24,2 24,6 24.4
22,8 22,6 22,9

18,1 17,8

20
15,7
15 14,4 14,2 14,3 13,6 14,4 14,3
13 13,2 13

10

2008 2009 2010 20M 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Figura 29

Poblacién joven de la ciudad de Medellin y su A. M. (Area Metropolitana) por fuera del
sistema educativo y laboral, discriminada por género

Fuente: ODE - SDE de Medellin con base en FILCO, Mintrabajo, 2021.
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Por otro lado, si observamos la cifra del desempleo juvenil, el panorama no cambia mucho mas
de lo que ocurre en el sector educativo. Con base en la figura 30, al revisar las cifras en términos
territoriales separados por comunas, se tiene que las comunas 14y 11, donde se ubican los

sectores mas estables de la ciudad desde el punto de vista socioeconémico, presentan las menores

cifras de desempleo para la poblacién analizada, con un 18,5% y 20,8%, respectivamente. A su
vez, las comunas ubicadas en el norte y centro occidente de la ciudad tienen las mayores cifras de
desempleo juvenil, con valores porcentuales que llegan a ser casi el doble de las comunas 14y 11.
Estos datos para comunas y para corregimientos se resumen en la figura ya mencionada:

TASA DE DESEMPLEO POR COMUNAS - JOVENES DE 14-28 ANOS - MEDELLIN

18,46 2020
14 El Poblado -
. 20,81
11 Laureles - Estadio ’ ‘ 2019
S 26
L. 21,6
12 La América —
g 24,77
16 Belén - 2o
05 Castilla 236
D ©.0s
07 Robledo 27,05
D (.09
04 Aranjuez 28,65
U 17,5+
15 Guayabal 252
U 1.:7
02 santa Cruz 30,79
U 7'
13 San Javier 26,87
L Jky
08 Villa Hermosa 25,85
D 207
06 Doce De Octubre 28,49
U 22.77
09 Buenos Aires 27,61
D .79
10 La Candelaria 30,71
D 014
01 Popular 31,39
D -2
03 Manrique
D 25,54
10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32

TASA DE DESEMPLEO POR CORREGIMIENTOS - JOVENES DE 14 A 28 ANOS - MEDELLIN

(%)
50 San Sebastian
De Palmitas D 22,98
80 San Antonia de Prado  GEEEEEEENENEGEGGGGGNGEGEGEGEGD 2471

60 San Cristébal  CEEEEEEEEENENENEGEGEGNENEEED 27,35

90 Santa Elena QD 0,64

70 Altavista

20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31

Figura 30
Tasa de desempleo por comunas y corregimientos para el municipio de Medellin
Fuente: ODE - SDE de Medellin con base en FILCO, Mintrabajo, 2021.
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Sumado a lo anterior, el panorama nacional del empleo joven
tiene cifras alentadoras respecto al afio 2020, en el cual la
pandemia tuvo una evidente repercusion. Segun cifras del DANE,
durante el segundo trimestre de 2021 (mayo a julio) la tasa
global de participacion de la poblacion joven en Colombia fue
del 54,2%, y se ubico en 45,8% para las mujeres 'y 62,5% para

los hombres. Este valor nacional presenta un aumento de 4,6
puntos porcentuales comparado con el mismo trimestre para el
afio 2020 (49,6%) (El Nuevo Siglo, 2021b).

Deigual forma, al hablar de la tasa de ocupacion para la pobla-
cion joven entre 14y 28 afios durante el mismo trimestre para el
afo 2021, hay una disminucion porcentual con un 41,7%; para
los hombres esta tasa se ubico en el 51,3% mientras que para
las mujeres fue de 32% (DANE, 2021, citado por El Nuevo Siglo,
2021b). A pesar de presentarse una disminucion porcentual de
la tasa de ocupacion frente a la tasa de participacion, la primera
tuvo un aumento de 6,9 puntos porcentuales frente al mismo
trimestre de 2020. Esto, sin duda, se debe a la reactivacion eco-
némica que se ha presentado desde finales de 2021, fenémeno
que hace que de manera paulatina las vacantes existentes y las
nuevas, posteriores a la pandemia, se vayan ocupando.

Un tercer indicador para el tema del empleo joven es la tasa

de desempleo, la cual para el mismo trimestre comparativo se
ubico en 23% con una disminucién de -6,7 puntos porcentuales
frente al mismo trimestre del afio inmediatamente anterior. Esto
concuerda con el aumento de la tasa de ocupacion referenciada
anteriormente. La tasa de desempleo tuvo valores de 30,1%
para las mujeres y 17,9% para los hombres (DANE, 2021, citado
por El Nuevo Siglo, 2021b).

OFERTA DE TALENTO =
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Habria que mencionar, ademas, que, al observar los datos del empleo joven, un sector particular
de esta poblacién que produce preocupacion son aquellos jévenes que no estudian ni se
encuentran ocupados. En el segundo semestre del afio 2021, la poblacién nacional joven que no
estudia ni labora fue de 3354 personas, lo cual corresponde al 26,8% de las personas que estan
en edad de trabajar en dicho rango de edad. Al observar esta tendencia desde la variable sexo,
para los hombres este porcentaje esta en 9%, mientras que para las mujeres es de 17,9%, como lo
muestra la tabla 4:

DATOS DE LA POBLACION JOVEN NACIONAL
QUE NO ESTUDIA NI ESTA OCUPADA

FEBRERO-ABRIL 2021
TOTAL NACIONAL

POBLACION (MILES) PROPORCION (%)

POBLACION EN EDAD DE TRABAJAR DE 14 A 28

AROS 12,511 :
JOVENES ENTRE 14 Y 28 ANOS QUE NO 3354 26.8
ESTUDIAN NI SE ENCUENTRAN OCUPADOS , :
JOVENES HOMBRES ENTRE 14 Y 28 ANOS QUE 1120 9.0
NO ESTUDIAN NI SE ENCUENTRAN OCUPADOS ) :
JOVENES MUJERES ENTRE 14 Y 28 ANOS QUE
2235 17,9

NO ESTUDIAN NI SE ENCUENTRAN OCUPADAS

Tabla 4
Fuente: DANE




Partiendo de esos datos globales, en el municipio hay un dato muy interesante, suministrado por
Secretaria de Educacion de Medellin: la ciudad cuenta con 10.206 estudiantes en media técnica en
nodo TIC, con corte a septiembre 15 del 2021; jévenes que ya estan en proceso de inspiracién y que
son un publico objetivo para procesos formativos cortos que los habilite para la insercion laboral
en su primer empleo, continuar con su formacién y hacer plan carrera al interior de las organiza-
ciones. En la tabla 5 se muestra la distribucion por programas de formacion especificos:

DATOS DE LOS ESTUDIANTES INSCRITOS
EN MEDIA TECNICA EN NODO TIC DE LAS 16
COMUNAS Y 5 CORREGIMIENTOS DE MEDELLIN

" K
PROGRAMA DE FORMACION ESTlTDI:lEJTES
DISENO E INTEGRACION DE MULTIMEDIA 2294
[DESARROLLO DE SOFTWARE 076
'PROGRAMACION DE SOFTWARE 7y 108
DISENO Y ARTE GRAFICO s
TECNICO ENSISTEMAS o4
'PREPRENSA DIGITAL PARA MEDIOS IMPRESOS 67
'OPERACION Y MANTENIMIENTO DE BASES DE DATOS i so7
'SOPORTE Y MANTENIMIENTO DE INTERNET DE LAS COSAS (OT) i %7
TECNICO LABORAL EN EDICION DE VIDEO 7 h 20
|INSTALACION DE REDES INTERNAS DE TELECOMUNICACIONES & 81
'ELABORACION DE MEDIOS AUDIOVISUALES 7% w0
AUXILIAR EN SISTEMAS INFORMATICOS w
ASISTENCIA DE EDICION AUDIOVISUAL
(GRABACION Y EDICION MUSICAL o
otal e 0008
Tabla 5

Fuente: Secretaria de eduacion
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Respecto a los egresados de programas STEM, en las ciudades de Bogotd, Barranquilla, Cali, Car-
tagenay zona de Uraba, se cuenta con la siguiente cifra de egresados de programas y cursos STEM

versus las vacantes sin experiencia en el sector digital (figura 31):

EGRESADOS VS VACANTES SIN EXPERIENCIA EN SECTOR DIGITAL

23.904

20.054

16.809

10.232

8.480
8.038

2020

2016 2017 2018 2019

Figura 31
Datos de egresados vs. vacantes sin experiencia en el sector digital

Fuente: GOYN - Fundacién Corona.
De acuerdo con la informacion consolidada y analizada por GOYN y Fundacién Corona, desde
2017, las vacantes disponibles para personas sin experiencia tienden a superar siempre la oferta
de egresados disponible. Sin embargo, los egresados han podido cubrir el 68% de la demanda de

talento para personas sin experiencia.
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Si observamos el panorama en el ambito latinoamericano, con datos de 2019 (figura 32), la
proporcion de egresados de programas STEM en relacién con el total de egresados de educacién
superior muestra tasas significativas para Argentina, México y Chile con niveles superiores al 40%,
mientras que Colombia y Costa Rica se ubican en una proporcion cercana al 34%, en comparacién
con paises como Brasil, con una proporcién de tan solo el 17%. Lo anterior da cuenta del potencial
de talento que se esta formando para buscar oportunidades laborales en la industria.

DATOS DE EGRESADOS DE EDUCACION SUPERIOR EN

LATINOAMERICA STEM
Latinoamérica STEM @ Datos 22018 D)
Panorama Educacién Superior @ Datos a 2019
Pais STEM Egreyos
Argentina 54.719* 132.744*
Brasil 212.512 1.25.076
Chile 89.165 199.839
Colombia 135.627 398.149
Costa Rica 30.744 89.934
México 219.322 521.440
Panama 6.420* 32.709*
\ Peru 80.181 j

Figura 32
Datos de egresados de educacion superior en Latinoamérica STEM
Fuente: PageGroup (2021, p. 3).

Sobre este tema, Daniel Camacho, director MichaelPage IT, Digital & eCommerce Colombia,
sefiala que “si comparamos 2016 vs 2019 en Colombia se logré un crecimiento del 14,4%, es
decir en 2016 se graduaron 118.464 profesionales en STEM mientras que para 2019 se graduaron
135.627” (PageGroup, 2021, p. 5). En Colombia, por ejemplo, si se suman los empleos actuales
en Tl en ciudades como Medellin, Barranquilla y Cali, la cifra total del pais asciende a 233.558
contra 135.627 que se graduaron en 2019. Esto quiere decir que hay un déficit de mas de 95.000
profesionales STEM (PageGroup, 2021, p. 6).
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Con referencia a las brechas en el sector Tl, se entiende que la brecha de
talento digital cualitativa es el conjunto de diferencias identificables entre los
conocimientos, habilidades y competencias con que el sistema educativo forma
el talento digital del pais y aquellos que realmente requiere la industria Tl,
teniendo en cuenta que este sector ha presentado un crecimiento acelerado en
comparacion con otras industrias y con ella misma en otros afos.

El ndmero de empresas del sector ha aumentado significativamente, al

igual que sus ventas, lo que representa un incremento acelerado en su
demanda de empleados para responder al crecimiento mundial del sector y al
comportamiento de las principales areas del campo de las TI.

Asi las cosas, se han identificado factores que influyen en la generaciény
acotamiento de esta brecha de talento, teniendo en cuenta que el problema no
se centra Unicamente en la falta de oportunidades, sino también en no tener
habilidades e informacién suficientes para aprovechar las disponibles. Para ello,
es fundamental el desarrollo de habilidades socioemocionales, cualificacion
técnicay la adquisicion de un segundo idioma (inglés) que favorezca la
empleabilidad y aumente la pertinencia de la oferta educativa y formativa.

Las habilidades socioemocionales tales como la capacidad de desenvolverse

en diferentes contextos y transferir sus aprendizajes suelen tener mayor
relevancia comparadas con aquellas relacionadas con conocimientos especificos.
Actualmente, si una persona no tiene las competencias necesarias, sus
posibilidades de acceso y permanencia laboral serdn muy escasas.
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Las dificultades que enfrentan los jovenes para vincularse al mercado laboral
se explican en parte por las condiciones del contexto econdémico mundial,
pero también porque muchos carecen de las competencias necesarias para
adaptarse y tener éxito en la vida productiva e insertarse en el mercado
laboral.

Asimismo, otro componente o habilidad necesaria para acceder a un empleo
formal esta centrada en la obtencién de un segundo idioma, ante lo cual es
un reto aumentar el nivel de bilingliismo, principalmente el de inglés, de los
ciudadanos del municipio de Medellin en los diferentes niveles de educacion
formal, educacion para el trabajo y desarrollo humano. Actualmente, el 90%
de la demanda de talento identificada por Ruta N requiere de habilidades en
inglés (figura 33).

SOLICITUDES DE DEMANDA DE TALENTO, SEGUN
LAS NECESIDADES DE SEGUNDA LENGUA

6,5 %

.

90,5% —/

Inglés @ Espariol @ Otro idioma ® \/D

Figura 33
Solicitudes de demanda de talento segun las necesidades de segunda lengua
Fuente: Tablero Power Bl - MDT Ruta N.
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Por otra parte, y de acuerdo con el relacionamiento realizado con empresarios en
pro de la movilizacion del talento digital, se ha identificado que el talento joven
tiene muchas habilidades que benefician a toda organizacién que les brinda
una oportunidad laboral. Igualmente, se enfatiza en la importancia de tener
habilidades como:

Adaptabilidad al cambio

Légica de programacion

Creatividad

Experticia (portafolio), toda vez que la experiencia se obtiene con el tiempo
Trabajo en equipo

Voluntad de integrarse a un equipo multidisciplinario

Actualizacion constante (tendencias)

Disciplina




Al mismo tiempo, en relacién con los beneficios que deben
brindar las empresas para ser atractivas y cautivar por mucho
mas tiempo al talento digital, considerando que este talento
tiene un alto indice de rotacién, se encuentra que las acciones

o buenas practicas mas reconocidas fueron: la motivacién
(trabajar en lo que estd especializado), contar con un buen

staff tecnoldgico, incluir talento joven en sus procesos de
seleccién, la importancia de la seleccion por competencias,
tener determinado un buen crecimiento (plan carrera) dentro de
la organizacion y conformar equipos claves para crear productos
internos dentro de las organizaciones.

Hablando de roles mas beneficiosos en el marco de
transformacién digital que se vive en la actualidad, en relacién
con el talento joven, se han identificado como principales los
siguientes:

Computacion en la nube

Analitica de datos Bl (ingenieros de datos)

Inteligencia artificial

Ciberseguridad

Robotizacion y automatizacion

Blockchain

Internet de las cosas

OFERTA DE TALENTO =
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Asu vez, de acuerdo con el informe de brechas laborales de LATAM, estos roles
van de la mano con aquellos perfiles que estd demandando la industria en los
ultimos afios tanto en el dmbito continental como nacional:

PERFILES SOLICITADOS:

LATAM: desarrollador full stack (27%), desarrollador backend (24%), desarrollador
frontend (17%), arquitecto e infraestructura (15%), cientificos y analistas de datos
(14%), UX/UI (3%).

Colombia: desarrollador full stack (37%), desarrollador backend (34%),
desarrollador frontend (29%).

HABILIDADES TECNICAS:

LATAM: JavaScript CSS, SQL Server, Java, PHP, NodeJS, HTML, Angular, Oracle,
Excel avanzado, Postgres, Python, Big Data, Disefio y Adobe Design.

Colombia: JavaScript, Java, PHP, Swift, C#, Kotlin, Scala, Dart, C/C++, Go/Golang.

POWER SKILLS:

LATAM: liderazgo, responsabilidad, comunicacién y capacidad de soporte, trabajo
en equipo, resolucion de problemas y conflictos, planificacion estratégica,
adaptacién al cambio, autoconfianza, orientacién al logro, persuasién, servicio al
cliente, capacidad de decisién, andlisis y creatividad.

Colombia: habilidades de trabajo en equipo y comunicacién asertiva.




3.2.2

BENEFICIOS E INCETIVOS DE
CONTRATAR TALENTO JOVEN

Teniendo en cuenta que los jévenes de 14 a 28 afios son un segmento importante
de la sociedad y uno de los colectivos de mayor vulnerabilidad en el mercado,

se requieren estrategias efectivas que permitan contrarrestar los efectos de la
pandemia sobre el empleo de este segmento poblacional, que contribuyan a
mejorar sus condiciones de empleabilidad y que posibiliten su vinculacion a
empleos de calidad.

Dentro de las acciones que se pretenden implementar desde el sector publico, se
destacan aquellas que se enmarcan en la estrategia del Valle del Software, pero
también se han impulsado otras estrategias desde el sector privado, como

la alianza empresarial por el Empleo de Mujeres y Jovenes, iniciada en 2020y
liderada por Comfama, Proantioquia, Grupo Bios, Grupo Bancolombia, Haceb y
Grupo Argos, que en su primera etapa busca vincular a 2.000 personas y formar
a6.000 individuos de estos grupos poblacionales mas afectados por los efectos
econoémicos y sociales de la pandemia (Medellin Cémo Vamos, 2021, p. 122).
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De igual manera, en cuanto al sectorial para la poblacién juvenil, en la Ley 1780
de 2016 “Por medio de la cual se promueven el empleo y el emprendimiento
juvenil, se generan medidas para superar barreras de acceso al mercado de
trabajo y se dictan otras disposiciones”, se tiene como objeto impulsar la
generacidén de empleo para los jévenes entre los 18 y 28 afios de edad, y sentar
las bases institucionales para el disefio y ejecucion de politicas de empleo,
emprendimiento y la creacion de nuevas empresas jovenes, junto con la
promocién de mecanismos que impacten positivamente su vinculacion laboral.

Asimismo, la Ley 1955 de 2019 en su articulo 196 indica la importancia de la
generacion de empleo para la poblaciéon joven del pais. Su objetivo es generar
oportunidades de trabajo en las entidades publicas para la poblacion joven'y
mitigar sus barreras de empleabilidad. Para ello, las empresas deben destinar

el 10% de sus nuevos empleos para jévenes en los que no les exijan experiencia
profesional. Del mismo modo, con el Decreto 2365 de 2019, se establece que, en
la creacion o modificacion de las plantas de personal permanente o temporal de
todas las entidades publicas, minimo el 10% de los nuevos empleos no debera
exigir experiencia profesional para el nivel profesional y debera permitir acreditar
la experiencias con las equivalencias consagradas en los Decretos Ley 77y 785
de 2005 o en las normas que lo modifiquen o sustituyan, con el fin de viabilizar la
vinculacién al servicio publico de los jévenes entre 18 y 28 afios.
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Nuevamente, la Ley 1955 de 2019, en su articulo 195, reglamentado por el
Decreto 1823 de 2020, define los servicios especializados en el marco de
lainclusién laboral y establece el objetivo del Sistema de Informacién del
Servicio Publico de Empleo, que es el de consolidar, estructurar y gestionar
la informacion relativa al mercado de trabajo, que contribuya a una mayor
transparencia y conocimiento de su funcionamiento y consolida a través de
la Bolsa Unica de Empleo el registro de todas las vacantes disponibles.

Sumado a lo anterior, el Gobierno Nacional se ha propuesto el desarrollo
de medidas en pro de mejorar el empleo juvenil a través del Decreto 688
de 2021, en el cual se crea el apoyo para la generacién de empleo para
jovenes dentro de la Estrategia Sacudete, que otorgara un aporte mensual
correspondiente al veinticinco por ciento (25%) de un SMLMV (COP 217.131
para 2021; en 2022, se actualizara de acuerdo al SMLMV de dicho afio), por
los trabajadores adicionales entre los 18 y 28 afios de edad, y hasta por doce
(12) veces dentro de la temporalidad del apoyo a los aportantes que realicen
contrataciones o vinculaciones en la vigencia 2021, con el objeto de generar
empleo joven y formal en el pais.




3.2.3

CASOS DE
EXITO

No cabe duda de que nos encontramos ante un mercado volatil y en continua
transformacion, que obliga a las organizaciones a replantearse cuales son los
elementos clave que los diferencian y les permiten competir con éxito en un
contexto cada vez mas exigente y globalizado.

Con frecuencia, se habla de la importancia de aportar y gestionar de manera
correcta el talento dentro de las empresas, como herramienta fundamental para
alcanzar los objetivos marcados en el largo plazo. De alli surge la importancia de
implicar a los jévenes talentos en las organizaciones para aportar el potencial

y valor desde su amplia formacidn, conocimiento de las tendencias modernas,
ganas de aprender, dominio de nuevas tecnologias, capacidad de innovacion,
habilidades para trabajar en equipo y liderar, entre otros atributos.



OFERTA DE TALENTO =

Es por ello que desde Ruta N se apuesta por la creacién de oportunidades para el talento joven, y
asi nace la estrategia Draft de Talento N (figura 34), como la alternativa para conectar a los mejores
talentos con las mejores empresas de base tecnolégica, teniendo opciones filtradas para que las
empresas puedan analizar, en un formato diferente y divertido, a los mejores talentos. El talento
joven tiene habilidades que benefician a las organizaciones que les ofrecen una oportunidad
laboral, y ante el déficit de talento con experiencia, las empresas deben apostarle a este talento
junior y desarrollarlo seglin las necesidades especificas de sus roles.

DRAFT DE TALENTO

DRAFTDE
TALENTO 71

El Draft de Talento es mucho
més que una bolsa de empleo.

s una exhibicion de talento joven
de Medellin el Area -,
Metropolitana erfocada en
divulgar perfiles profesionales
digitales en formato de video, ante.
diferentes empresas Tl del pais
que estan buscando talento.

TalentPools

4+
TolentPitch | u“q"i

DRAFT DE~_
TALENTO 71

i MDT. |
-

olantPools
TolantPitch | ==

Figura 34
Draft de talento
Fuente: Ruta N. Equipo de diserio - Mercadeo y comunicaciones
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Por otro lado, la participacion de las organizaciones es fundamental para cerrar la
brecha de talento digital en Colombia, puesto que, si bien se han implementado
planes gubernamentales de formacién a jovenes, principalmente relacionados
con roles de desarrollo de software, de este tipo de oportunidades depende el
mejoramiento de la empleabilidad y que los recién egresados puedan adquirir
experiencia.

Segun Interacpedia (2021), las oportunidades para el talento joven y sin
experiencia, mas alla de ser un compromiso organizacional, es un compromiso de
pais, en el cual todos los sectores econdmicos se uneny trabajan en sinergia para
afrontar los desafios que ha traido consigo la cuarta revolucién industrial y la
transformacién digital mediante la movilizacién del empleo junior en Colombia.

Adicional a lo anterior, mediante un mapeo que se realiz6 desde el proyecto
Talento y Empleabilidad de Ruta N, se identificaron algunas empresas que le
apuestan al primer empleo o al empleo joven a través de distintas estrategias

y tacticas con las que se generan oportunidades para esta poblacion. A
continuacién, en la tabla 6 se exponen esas organizaciones a partir de los casos
implementados, su metodologia y limitaciones.




EMPRESAS QUE LE APUESTAN AL PRIMER EMPLEO O AL EMPLEO
JOVEN A TRAVES DE DISTINTAS ESTRATEGIAS Y TACTICAS

CASO DE EXITO

ORGANIZACION

METODOLOGIA

LIMITACION

Digital School fue creada por Intersoftware
para aumentar la base de talento digital

y contribuir al desarrollo de la industria

de tecnologia local, y asi aportar a la
movilizacién social y econdmica de la
poblacion.

Desde Intersoftware llevan quince afios
trabajando por el talento joven, y durante
ese tiempo han acompariado mas de 8000
personas.

Algunas cifras relevantes:
INTERSOFTWARE

- Tasa de empleabilidad: 50%. 226

personas certificadas desde el 2018.

-2 grupos cerrados de aprendices que a su
vez cubren cuota SENA

- Disminucion de la desercion de un 40%
aun 10%.

- Permanencia promedio de 17 meses en la
misma empresa.

Academia Geek es la alianza entre Makaia,
Agile Innova y E-volution:

-2019: 35 graduados/as
-2020: 52 graduados/as
-2021: 32 graduados/as

- 74% de tasa de ocupacion: (Trabajan,
MAKAIA estudian, emprenden)
-92% de permanencia laboral superior a 2
meses (egresados 2020-2021)

- 70% de permanencia laboral superior a
seis meses (egresados 2020-2021)

Personas en formacion: - Desarrollo web,
frontend junior

- Desarrollo web backend junior.

Contratacion de aprendices; cultivarlos y
vincularlos.

Los aprendices continian su proceso
formativo a través de constantes
semilleros, en este caso, de la mano de
ALGARTECH . ’ ’
Digital School (Intersoftware).
Para las personas recién egresadas se
realiza un proceso de convocatoria, de
acuerdo a las dinamicas de los proyectos e
inician con un proceso de onboarding.

Trainees, que se asignan por tribuy por
proyecto.

En la actualidad, en Medellin son 65
colaboradores, de los cuales 60 estan entre
los 18-28 afios.

ARBUSTA

Tabla 6

Un tnico modelo de entrenamiento enfocado en Full-Stack Developer
Junior:

- 20 semanas

- Tiempo completo

- Grupos de 7 personas
Caracteristicas:

- Talento humano global

- Competencias técnicas y habilidades blandas que permiten desarrollar
capacidades complementarias

- Formacion innovadora con metodologias disruptivas
- Potenciar el ser y preparar los mejores profesionales
- Aprovechamiento de la tecnologia

- Solucién a problemas reales.

Reto: construir la proxima generacion laboral para la industria del
conocimiento, aumentando el nimero de talento disponible y generando
acceso equitativo a oportunidades de empleabilidad para los jovenes.

Bootcamp intensivo de 9 semanas, 220 horas con énfasis en empleabilidad
y generacion de ingresos, a través de experiencias realistas de ambientes
de trabajo.

Proceso de seleccion (registro, prueba técnica, reto, entrevista psicosocial,
entrevista técnica).

Open Day: formacion técnica, habilidades, empleabilidad, formacion
Design Thinking, soft skills y Demo Day (reto final de programacion).

Ruta de empleabilidad:

- Formacion: los estudiantes reconocen sus capacidades para la vida y el
empleo.

- Gestion empresarial: difusion y socializacion del programa y talento, con
empresas claves para el sector Tl.

- Intermediacion y seguimiento: acompafiamiento y monitoreo de los
procesos de empleabilidad de los egresados.

Plan de desarrollo individual, con dos posibilidades hacer carrera técnica
o carrera ejecutiva, y se brindan herramientas para trabajar en pos de la
consecucion de esa meta individual, como lo es la academia de liderazgo,
plataforma de entrenamiento, cursos de idiomas (inglés y portugués).

Trabajar en la proyeccion, generar una ruta, entender cual es la motivacion
de cada persona.

El procedimiento para la seleccion inicia con la postulacion a través

del enlace dispuesto en la landing o, en ciertos casos, por referidos.

El primer filtro es socioemocional (vulnerabilidad, edad, experiencia).
Luego se aplica el Robin Test, el cual evalta cinco aspectos: inteligencia,
inteligencia emocional, concentracion, aprendizaje y actitud ante desafios.
En ocasiones, hace parte de filtro.

Una vez finalizado ese proceso, se inicia con las entrevistas con el capital
humano, seguido de un curso virtual (simulando un diaa diaen la
compaiiia). Una segunda entrevista con la tribu y la elaboracion de una
presentacion de ellos mismos, para, finalmente, realizar la entrevista con
el Project Manager.

Fuente: Ruta N. Elaboracion propia a partir de informacion recolectada de reuniones y entrevistas con las empresas mencionadas.

En el 2018, se inicid
con programas

de doce semanas,
medio tiempo, sin
sostenimiento,
envarios
entrenamientos para
formar diferentes
perfiles y con curvas
de aprendizaje de
hasta nueve meses.
Con ello, se mejord
la permanencia en
el entrenamientoy
se redujo el tiempo
deintegracion a
proyectos digitales
clave aun mes
después de su
formacion en Digital
School, y siendo mas
productivo durante
mas tiempo.

- Disponibilidad de
tiempo.

- Basesen
programacion.

- Matematicasy
pensamiento logico.

El crecimientoy
proyeccion dentro
de la empresa se
estaba dando de una
manera muy lenta.

Por el enfoque del
proyecto a personas
vulnerables,

la difusiony
comunicaciones

se convierte en un
limitante



3.3

MUJERES EN LA
INDUSTRIA TI

Segln Parga y Baratier (2021), en el sector de tecnologia, la participacion
femenina es particularmente baja. En el ambito global, apenas el 25% de quienes
trabajan en el sector TIC son mujeres. Por su parte, en el ambito de la ciencia y las
matematicas, tanto en la educacion superior como en el ejercicio de la profesion,
ellas representan apenas un 30% del total. En paises de Latinoamérica como
México, Colombia y Chile la tasa de participacion de mujeres en la fuerza laboral,
segun datos del Global Gender Gap Report, presentan tasas cercanas al 50%
(figura 35).
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Datos del Global Gender Gap Report 2020

Figura 35
Tasa de participacion en la fuerza laboral
Fuente: Global Gender Gap Report (citado por Parga y Baratier, 2021).

Por otra parte, para Mariana Costa Checa (2019), cofundadora y CEO de Laboratoria, “en el camino
de llegar a miles de mujeres nos hemos convencido de que tener a mas de nosotras creando
tecnologia hoy, es la mejor manera de asegurar que seamos parte de disefiar el futuro de nuestro
mundo” (parr. 6).

En el &mbito nacional, al revisar la participacion general de las mujeres en el mercado laboral,
seglin un estudio reciente publicado por el DANE, en Colombia, para agosto de 2021, el 38%

de la poblacion ocupada son mujeres, en su mayoria en el rango de 25 a 54 afos. Al revisar el
comportamiento de la participacion en el mismo periodo de 2019 (antes de la pandemia), esa
participacion fue del 40%, lo que muestra que aun se tienen oportunidades en la reactivacion del
empleo, particularmente en mujeres del pais. La figura 36 muestra un panorama de esta situacion:
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POBLACION OCUPADA SEGUN SEXO Y RANGOS DE EDAD
Agosto (2021 - 2019)

4 Total Nacional
Sexo y rangos de edad L. .
Agosto Agosto Variacion Variacion
2020 ‘ 2019 absoluta absoluta
2021-2020 2021-2019
Poblacién ocupada 21.692 19.697 22.116 +1.995*% -424
10 a 24 afios 3.243 3.019 3.495 +224 -252
Total 25 a 54 afos 14.744 13.406 14.993 +1.338* -249
De 55 afos y mas 3.706 3.272 3.628 +434* +78
Total hombres 13.065 12.148 13.084 +916* =20
10 a 24 afios 2.053 1.918 2.135 +135 -82
Hombre 25 a 54 afios 8.701 8.108 8.701 +593* 0
De 55 anos y mas 2.310 2.122 2.249 +188* +62
Total mujeres 8.628 7.549 9.032 +1.079 -404
10 a 24 aios 1.189 1.101 1.360 +88 =170
Mujer 25 a 54 afos 6.043 5.299 6.293 +744* -249
\ De 55 afos y mas 1.395 1.149 1.379 +246* +16 /

*Variacion estadisticamente significativa 2021-2020

Notas:

- El dominio total nacional no incluye la poblacién de los departamentos de Amazonas, Arauca, Casanare, Guainia, Guaviare, Putumayo, Vaupés, Vichada y San Andrés.
- Los datos de las poblaciones estan en miles de personas.

- Por efecto de redondeo, la suma de las variaciones absolutas puede diferir del total.

- Datos expandidos con proyecciones de poblacion elaboras con base en los resultados del Censo 2005.

Fuente: DANE, GEIH

Figura 36
Poblacion ocupada segun sexo y rangos de edad, agosto (2021-2019)
Fuente: DANE

En este sentido, hoy el mercado laboral en general, y particularmente el de la Industria 4.0, tiene
un reto en términos de equidad e inclusién de mujeres. Ante esto, el presente informe busca
visibilizar esta situacion partir de algunas cifras que dan cuenta del contexto demografico, el
panorama laboral y lo que ha significado para algunas mujeres la participacion en la industria.

2




PANORAMA DE EMPLEO
EN TlI EN MUJERES

Taly como lo sefala el DANE (2020), en Colombia,

En todos los niveles educativos, la tasa de participacion economica de las mujeres es menor que
la de los hombres. Las brechas mas grandes entre sexos se presentan en los niveles educativos
mas bajos: la probabilidad para un hombre sin escolaridad de ser parte de la fuerza laboral es el
doble que la de una mujer con el mismo nivel educativo (69,2% versus 33,5%). La diferencia entre
las mujeres con distintos niveles de escolaridad también es amplia: el 83,8% de las mujeres con
estudios superiores estan en la economia remunerada, mientras que solo el 37,5% de las mujeres
sin escolaridad lo estan (p. 8).

Ademas, la brecha salarial global entre hombres y mujeres, segtin la media, es de 5,8% para el afio
2020, segun la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH, citada por el DANE, 2021). Esto indica
que por cada 100 pesos que recibe un hombre por concepto de ingresos laborales totales, una
mujer gana 94,2 pesos (DANE, 2021). En este sentido, los hombres ocupados que perciben ingresos
laborales recibieron, en promedio, un ingreso mensual de 1,13 millones de pesos, mientras que las
mujeres del mismo segmento recibieron 1,06 millones (DANE, 2021).




MEDELLIN
DIGITAL
TALENT

Sin embargo, la direccidn de la brecha cambia al calcular la brecha salarial promedio por hora de
trabajo. La brecha salarial de género promedio por hora para 2020 es de -6,5%, es decir que, en
promedio, las mujeres ganan 6,5% mas que los hombres por una hora de trabajo. En este sentido,
en promedio, el ingreso laboral total de las mujeres es menor debido a que dedican menos horas
al trabajo remunerado (DANE, 2021).

En términos de desempleo, en Colombia la proporcién de mujeres frente a la poblacién total
desocupada es del 55% para agosto de 2021, en comparacion con agosto de 2019, que era del 56%
(DANE, 2021). Sobre esto, la figura 37 lo ilustra asi:

POBLACION DESOCUPADA SEGUN SEXO Y RANGOS DE EDAD
Agosto (2021 - 2019)

4 Total Nacional
Sexo y rangos de edad L L
Agosto Agosto Agosto Variaciéon Variacién
2021 2020 ‘ 2019 absoluta absoluta
2021-2020 2021-2019
Poblacién desocupada 3.051 3.965 2.677 -914* +375
10 a 24 aios 916 1.102 905 -186* +11
Total 25 a 54 afios 1.872 2.501 1.468 -629* +404
De 55 afios y mas 263 362 304 -99* -41
Total hombres 1.353 1.877 1.160 -524* +193
10 a 24 ainos 414 538 409 -124* +5
Hombre 25 a 54 afios 758 1.104 576 -346* +182
De 55 aios y mas 181 235 175 -54* +6
Total mujeres 1.698 2.088 1.517 -390* +181
10 a 24 aios 502 564 496 -62 +6
Mujer 25 a 54 afios 1115 1.397 892 -283* +222
\_ De 55 afios y mas 82 127 129 -45* -47 )/

*Variacién estadisticamente significativa 2021-2020

Notas:

- El dominio total nacional no incluye la poblacién de los departamentos de Amazonas, Arauca, Casanare, Guainia, Guaviare, Putumayo, Vaupés, Vichada y San Andrés.
- Los datos de las poblaciénes estan en miles de personas.

- Por efecto de redondeo, la suma de las variaciones absolutas puede diferir del total.

- Datos expandidos con proyecciones de poblacién elaboras con base en los resultados del Censo 2005.

Fuente: DANE, GEIH

Figura 37

Poblacién desocupada segun sexo y rangos de edad, agosto (2021-2019)
Fuente: DANE
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La tendencia en términos de tasa de desempleo de mujeres en Colombia, entre los meses de mayo
y agosto de 2021, es a la baja, y se ubica en nivel general en un 16,4%, siendo mayor para mujeres
jovenes (hasta 24 afos), con una tasa del 29,7%, en comparacién con mujeres mayores de 55 afios,
cuya tasa de desempleo se ubica en un 5,5%. La figura 38 lo expone asi:

TASA DE DESEMPLEO MUJERES
Total nacional
Enero 2019 - Agosto 2021
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Nota: - El dominio total nacional no incluye la poblaciéon de los departamentos de Amazonas, Arauca, Casanare, Guainia, Guaviare, Putu mayo,

Vaupés, Vichada y San Andrés.

- Datos espandidos con proyecciones de poblacion elaboradas con base en los resultados del Censo 2005.

- Los datos de las poblaciones estan en miles de personas.

Figura 38

Tasa de desempleo en mujeres, de enero de 2019 a agosto de 2021

Fuente: DANE

Por otro lado, seglin el informe de MichaelPage y Hub Leader (2020) sobre Women in Technology,
el liderazgo de mujeres en cargos relacionados con tecnologia presenta un porcentaje bajo en
los paises de América Latina como Colombia, Argentina, Brasil, México, Perd, Chile y los paises de
Centroamérica. Asimismo, se identifica que solo el 26% de las empresas en LATAM tiene programas
de retencién y atraccion de talento femenino. Por su parte, En Laboratoria (Parga y Baratier, 2021),
se identifica que las mujeres hoy no estan ocupando roles relacionados con la toma de decisiones,
puesto que la proporcion de mujeres en puestos gerenciales es menor al 40% y solo el 20% de todas
las empresas latinoamericanas tienen mujeres CEO o top managers, algo que confirma la OIT (2017).
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Al revisar cifras de empleabilidad de mujeres en la industria Tl,
seglin un estudio de Anita B.org (2020), se evidencia una tenden-
cia a la ocupacion mayor de mujeres en puestos o roles junior, la
cual esta disminuyendo hacia niveles ejecutivos. La figura 39 lo
ilustra de la siguiente manera:

REPRESENTACION DE MUJERES EN
TECNOLOGIA POR NIVEL PROFESIONAL

38.8%
Pasantia

36.2%
Nivel inicial

24.1%
Ejecutivo

3.9%
CEO

Anita B.org. “Top Companies for Women Technologists:
Building a more inclusive Future”. Report. Key Findigns
and Insights. California, 2020.

Figura 39
Representacion de mujeres en tecnologia por nivel profesional
Fuente: Adaptado de Anita B.org (2021, p. 3).




3.3.2

CASOS DE
EXITO

Consultamos con mujeres que hacen parte de la industria Tl sobre su participacion en el mercado
laboral, los retos que superaron, los gustos e influencias, asi como propuestas de transformacion
en el sector educativo y empresarial para alcanzar una mayor inclusién laboral. Las preguntas
formuladas fueron:

Describe tu perfil profesional y donde trabajas actualmente.

{Como llegaste al cargo o rol que tienes actualmente?

(Cuales fueron los retos mas dificiles de superar?

{Qué es lo que mas te gusta de tu rol?

{Qué te influencio6 en tomar la decision de estar en la industria Tl y digital?

¢Cuales son las habilidades mas importantes que desarrollaste para entrar a la industria TI?
{Como deberian transformarse los colegios y la universidad para inspirar a mas mujeres a fortale-
cer sus capacidades digitales y conectarse con la industria TI?

({Como deberian transformarse las empresas para contratar talento femenino en la industria TI?
Un consejo para todas las personas ya sea sobre talento, industria, academia, ciudadanos, comu-
nidades, entre otros.
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A continuacién, se presentan algunos casos que son inspiracion
para la industria:

B ESTEFANIA AGUILAR - LA HAUS

Soy desarrolladora frontend en La Haus y profesora en Platzi.
Para llegar a ser desarrolladora frontend y profesora de esta
misma area, me dediqué a estudiar muchisimo (tanto en la
universidad, como en cursos virtuales y un bootcamp), a asistir
a comunidades y conferencias para empaparme mejor de estos
temas (de hecho, organicé la comunidad de Medellin CSS y

la conferencia CSS Conf Colombia por dos afios), a compartir
siempre cada cosa que haciay a tener siempre mucha disciplina
y paciencia por el proceso.

El reto mas dificil fue cuando comencé a darme cuenta de que
el desarrollo era lo mio, porque, para ese entonces, estudiaba
Ingenieria de Telecomunicaciones y trabajaba al mismo tiempo.
Asi que sacar tiempo para ir a la universidad, al trabajo y estu-
diar desarrollo frontend era una carga muy pesada. Sin embar-
go, mis ganas de salir adelante y de convertirme en frontend
developer hicieron que amara cada parte de mi proceso, por
mas dificil que fuera.

Lo que mas me gusta de mi rol como desarrolladora frontend es
plantear soluciones a diferentes problemasy plasmarlos en la
web. Asimismo, lo que mas me agrada de mi rol como profesora
es poder contribuir al aprendizaje de muchas personas para que
puedan cambiar su estilo de vida y el de su entorno.

Decidi estudiar Ingenieria de Telecomunicaciones hace mas de
diez afios, porque intuia que la tecnologia iba a ser lo mio sin

! : saber exactamente en qué dmbito. Pero, en octavo semestre, un
Perfil en Linkedin: profesor nos ensefi6 programacion para aplicaciones moviles,
https.//www.linkedin.com/in/teffcode/ me encantd, y mi novio de ese entonces me compré varios
cursos virtuales para poder seguir estudiando sobre el tema. Asi
que miinfluencia fue la universidad y mi novio de ese momento,
quien también era desarrollador y me apoy6 muchisimo para
seguir por ese camino.




Las habilidades mas importantes que desarrollé para entrar en
la industria Tl fueron: constanciay disciplina con el estudio de
las diferentes tecnologias, resolucién de problemasy pensa-
miento logico, compartir mi conocimiento por poco que fuera (al
ensefiar, uno aprende el doble), preguntar mucho, ser arries-
gada a la hora de presentarme a diferentes empresas (para ir
adquiriendo experiencia) y tener habilidades blandas.

Los colegios y las universidades podrian incentivar mas los
espacios de charlas y talleres hechos por mujeres en el area Tl,
para que los(as) estudiantes se motiven al conocer todo lo que
pueden hacer, y mas si no hay limitaciones de género. Personal-
mente, cuando decidi estudiar Ingenieria de Telecomunicacio-
nes, no sabia muy bien en lo que me estaba metiendo, pero fue
en primer semestre cuando la universidad tuvo en su “semana
de ingenieria” multiples charlas con expertos (incluso con gente
de la NASA), y ese fue el clic mas grande que me hizo sofiar en
todo lo que yo podia hacer estando en esa carrera. Las perso-
nas muchas veces no se atreven a estudiar ingenieria por las
matematicas, pero, si se dan cuenta de todas las cosas aplica-
bles que se pueden lograr, seguro las matematicas no serian un
obstaculo.

Las empresas podrian hacer bootcamps donde sus empleados
sean quienes formen mujeres para, posteriormente, contratar-
las. Finalmente, mi consejo es que tengan mucha pasion por lo
que haceny que luchen muchisimo por eso que quieren ser.
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Perfil en Linkedin:
httos.//www.linkedin.com/in/camigomezdev,/

CAMILA GOMEZ - HUGE

Soy python developer en Huge. Empecé a trabajar en Huge
gracias a que me conocieron en eventos y meetups de
tecnologia. Cuando empecé, estaba recién graduada de
Ingenieria de Sistemas y entré como junior front end, pero, con
el paso del tiempo, me di cuenta de que amaba el backend y
python. Asi que cambié de rol y estoy muy emocionada de haber
realizado ese cambio.

Elinglés siempre ha sido un idioma muy importante en el
mundo de las tecnologias, ademas de que todo el tiempo

hay nuevas tecnologias de las cuales estar al pendiente. Por
consiguiente, el trabajo con el equipo y el apoyo de mis lideres
me han ayudado a superar la brecha del idioma y salir adelante,
tanto, que ya me siento muy a gusto.

Lo que mas me gusta de mi rol es resolver problemas. Ese es un
reto que amo, asi como entregar soluciones eficientes, trabajar
en equipo y discutir cdmo resolver mejor cada problema logico
que salga. Desde el colegio, los computadores me parecieron
una herramienta muy poderosa. Sin saber qué hacia un
programador, siempre se me hizo sUper interesante, asi que
estudiar sistemas fue el camino que tomé. Ahora, gracias a las
comunidades es que mas me he sentido en el lugar correcto.

En mi caso, fue necesario desarrollar habilidades en torno a
buscar, preguntary compartir conociendo, porque, cuando
participas en comunidades, reconoces que compartiendo es
como puedes aprender mas, asi como escuchando lo que los
demas saben.




Por otra parte, los colegios y las universidades deberian cambiar
las clases de informatica por la ensefianza de programacion de
verdad, asi sea lo mas basico, para que descubran que es algo
que todos podemos hacer. Por lo menos en mi colegio senti

que me gradué sin saber qué hace un programador, y solo se
reconoce la figura freaky que pintan en las peliculas. Otra opcién
para la transformacién de la industria Tl en el género femenino
es que estas instituciones convoquen mujeres a que muestren
su trabajo.

En el caso de las empresas, es vital que apoyen eventos de
tecnologia, con becas de estudio para mujeres en bootcamps, y
que ofrezcan capacitaciones y ferias de trabajo para juniors, en
las cuales puedan encontrar nuevos talentos femeninos, y que
también las chicas ganen experiencia.

Un consejo final es que hoy y siempre las personas se acerquen
a comunidades, ademas de que compartan en charlas. Si eso no
les gusta tanto, entonces que por lo menos apadrinen a alguien.
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ANA MARIA SOSA - GLOBANT

Soy desarrolladora web Ul en Globant hace tres afios. Antes de
Globant trabajé como freelancer haciendo tiendas en Shopify
mientras terminaba mi pregrado en Ingenieria de Sistemas.
Cuando estaba en la universidad, tuve la oportunidad de realizar
un bootcamp de Globanty, al terminarlo, la compaiiia me
contrato.

Uno de los retos mas importantes es que pude creer en mis
capacidades para aportar mi conocimiento y, ademas, haberle
perdido el miedo al inglés. Ahora, lo que mas me gusta de mi
rol es que, frente a un computador y con Internet, soy capaz de
crear muchas cosas. Ademas, jla comunidad de tecnologia es
fenomenal!

Cuando estaba en el colegio, hice un curso de programacion, y
me di cuenta de que era muy divertido y que no requeriria tanta
matematica como te hacen creer. Esa experiencia fue influyen-
te para mi. De ahi que las habilidades mas importantes que
desarrollé para entrar a la industria Tl fueron la comunicacion, el
respeto, la empatia y la logica de programacion.

Perfil en Linkedin:
httos.//www.linkedin.com/in/anamariasosam,




En cuanto a la transformacién de los colegios y las
universidades, ambos deben, definitivamente, ofrecer en su
curriculo clases de programacion; asi, cuando terminamos los
estudios, podriamos decidir sin miedo.

Con referencia a las empresas, la capacitacion es muy
importante, y, asi como Globant, también lo es crear bootcamps
para contratar talento joven y sin mucha experiencia. Al

final, ese talento, que apenas estd empezando, crecera
profesionalmente, como es mi caso.

Elegir ser desarrolladora cambié mi vida, también puede
cambiar la tuya. No tengas miedo. Por fortuna, en Medellin
contamos con muchisimas comunidades que donan su tiempo
para ensefiary capacitar. Hay muchisimas oportunidades
laborales, y, si de verdad te gusta, no sentirds que estas
trabajando.
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Perfil en Linkedin:
https;//www.linkedin.com/in/vanessa-ma-
rely-aristizabal-angel/

D

VANESSA MARELY - SUMMER

Soy ingeniera de sistemas, con experiencia en desarrollo web, enfocada
especialmente en el area de frontend. Construyo aplicaciones web con el uso

de librerias y frameworks en lenguajes como JavaScript y TypeScript. He tenido
cargos en mi area desde desarrolladora hasta lider técnica. Trabajo actualmente
en Sumer Labs.

Al cargo que tengo actualmente llegué fruto de mi experiencia, dado que tengo
diez afios trabajando en el desarrollo de aplicaciones web. Ademas, he tenido
la oportunidad de trabajar en diferentes empresas que me han permitido ir
creciendo.

Los retos mas dificiles de superar fueron las barreras sociales, puesto que, como
mujer en la industria, a veces el camino no es facil, y existen muchos mitos
respecto al rol de la mujer en la industria. Con esfuerzo, he ido superando cada
uno de ellos y demostrando que los mitos son ideas erroneas de la sociedad y que
no hay barreras mas que las que cada uno se pone para alcanzar sus suefios.

De mi rol me gusta el hecho de que me permita crear, porque esta es un area en la
que puedo ver lo que construyo; asi que ir moldeando conforme a la necesidad es
lo que mas me gusta del frontend.

Mi mayor influencia fue el anime. Cuando era nifia, me maravillaba viendo las
series de robots y lo que hacian en las computadoras. Cuando tuve mi primer
computador, lo que hacia era desarmarlo y conocer sus partes. Los juegos
también me gustaban y queria algin dia aprender a desarrollarlos y eso me
llevo a estudiar Ingenieria de Sistemas. En algin momento quise estudiar disefio
grafico, porque me gustaba la ilustracion, pero cuando aprendi del software, me
apasiond mas ese mundo y eso me ayudo a tomar la decisién de permanecer en
esta industria.

El andlisis y la légica de programacién son habilidades que se pueden fortalecer
con el tiempo'y la practica. Ademas, es necesario que en los colegios se incluyan
casos practicos al momento de explicarles a los estudiantes asignaturas como
las matematicas o la légica, dado que en muchas ocasiones se nos ensefia cémo
realizar los ejercicios, pero, al no conocer su aplicacion, perdemos interés. De
esta forma, los estudiantes entenderian que asignaturas con enfoque practico




ayudan a fortalecer el anélisis y la logica, necesarios en programacién. Adicional
a esto, incluir una metodologia dinamica ayuda a asimilar asignaturas complejas,
y, de esta manera, no se ensefia que aprender estos temas es un camino dificil e
imposible para algunas personas.

Para inspirar a mas mujeres tanto en los colegios como en las universidades, es
vital construir una cultura donde se rompan los mitos. Precisamente, algunas
mujeres no optan por las carreras de Tl por miedos infundados en el colegio/
universidad o en casa, o por estereotipos. El ayudar a romper estos mitos e ideas
infundadas es lo mas importante, incluso mas que aprender alguna asignatura
para desarrollar la légica.

Asi que es imperioso ofrecer mas oportunidades a mujeres, capacitarlas y darles
apoyo social. Muchas mujeres en nuestra sociedad han carecido de oportunida-
des, y para que puedan ejercer en la industria, necesitan que se les brinde esa
oportunidad.

Ademas, hay una gran cantidad de mujeres que tienen el conocimiento técni-
co, pero no el requisito del inglés para acceder a una empresa. Considero que
deberian cambiar un poco este requisito o incluso ofrecer algiin bootcamp para
permitir ese intercambio de conocimiento.

Si la empresa no puede ofrecer un bootcamp, para el inglés, si deberia abrir
sesiones de conversacion (eventos), en los cuales personas que no tienen nada
de conocimiento puedan participary, de esta forma, iniciar la interaccion con el
idioma.

La industria Tl es interesante, competente, llena de retos, y muchos de los que
trabajamos en la industria podemos decir que ayuda a tener una buena calidad
de vida. Si alguna persona desea incursionar en la industria, le aconsejo que

no se rinda, que contintie venciendo las diferentes dificultades que se le vayan
presentando; la vida esté llena de retos, y trazandonos pequefias metas es que
lograremos vencerlos y llegar hasta donde queremos.

No existen limites mas de los que cada uno se impone. Si te los impones, véncelos
poco a poco, y cada uno al paso.
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Perfil en Linkedin:
httos.//www.linkedin.com/in/paula-a-saa-
vedra-u/

PAULA SAAVEDRA - SOFTKA TECHNOLOGIES

Soy Ingeniera Electrénica y estoy terminando una especializacién en Gerencia de
Proyectos. Estoy certificada como Scrum Master en Power Bl, en Fundamentos de
Scrum, en Excel Avanzado, en Fundamentos en Planeacion y Administracién de
proyectos, y en el uso de Azure Devops con Scrum.

Actualmente, trabajo como Scrum Master en una empresa de desarrollo de
software (Sofka Technologies), donde coordino toda la parte metodolégica de
los equipos de trabajo que tengo a mi cargo, usando Scrum y Kanban. También
tengo experiencia laboral como docente de roboética y desarrollo de contenidos
educativos para el uso de la ciencia, la tecnologia y la innovacién, para
preescolar, primaria y secundaria.

Gracias a mi experiencia de voluntariado en IEEE, pude descubrir mi amor por la
organizacion y gestién de proyectos. Es por eso que participé en la planeaciony
ejecucion de diferentes proyectos académicos y eventos técnicos que tuvieron
buena acogida y prestigio a nivel nacional como, por ejemplo, ser la presidenta
de la Rama Estudiantil IEEE de la Universidad Surcolombiana en 2017y la
fundadora y coordinadora del Primer Seminario de Avances Tecnolégicos en
Electronica y Software (SATES).

Por otro lado, les cuento que una compafera de la universidad me avis6 de un
training de Scrum Master en la empresa donde laboraba en agosto de 2020.
Procedi a inscribirme, y, a los dias, me encontré con la noticia de ser descartada
por no tener experiencia laboral demostrable liderando equipos de trabajo.
Mediante un correo electrénico respondi que yo si tenia experiencia en ese tema,
tal vez no en equipos de desarrollo de software, pero si equipos de nifios, jévenes
y adultos en el tema de robética. Ademas, les conté de toda mi experiencia

en IEEE y, con ello, afortunadamente, me dieron la oportunidad de darme a
conocer mas, realizar entrevista y presentar la prueba técnica de ingreso. Una
vez realizado este proceso, me indicaron que habia pasado, y que la prueba
técnica habia sido muy buena; incluso superé algunas expectativas de un vacante
training. Por ende, me dieron la oportunidad de “saltarme el training” e ingresar
directamente en un nivel junior de la empresa como Scrum Master. Cabe resaltar
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que la prueba la pude resolver porque ya habia estudiado mucho de Scrum, agilismo y del rol
como Scrum Master. Fue asi como acepté muy emocionada y empecé esta gran aventura que hoy
disfruto cada dia.

Los retos mas dificiles que he tenido han sido varios; mencionaré tres de ellos:

'] El tener que salir de mi campo académico y para el cual me formé como ingeniera electrénicay
aventurarme en un campo distinto y en una ciudad distinta, primero, como docente de robética,
que igual amaba porque me apasiona ensefiar, y otro, el de liderar equipos para cumplir objetivos
y metas con métodos de trabajo claros que, por supuesto, disfruto y me emocionan a diario.

El laboral en ciertas comunas de Medellin, algunas de dificil acceso y otras con un panorama dificil

2 y un tanto peligroso. En realidad, sufria un poco al transportarme hasta dichos sitios, porque soy
demasiado nerviosa y vengo de una ciudad muy tranquila. Sin embargo, el amor por llevarles a
esos nifios y jovenes un tema que los inspirara en sus vidas académicas y profesionales (como la
electrénica, robotica y programacioén) me encantaba, y creo que era la razon principal por la cual
me arriesgue en varias ocasiones.

Iniciar mi rol de Scrum Master con mucho conocimiento técnico en el marco de trabajo, pero con

3 cero experiencia aplicandolo, fue realmente un reto para mi. Fue dificil adaptar este método en
los equipos asignados que, ademas de ser varios, giraban en torno a un mismo producto, pero con
distintos frentes. No niego que tuve miedo y nervios de equivocarme y hacer algo mal, pero pude
alinearme, organizarme, investigar, aprender y sacar todo adelante.

Lo que mas me gusta de mi rol es poder trabajar en equipos y direccionarlos hacia un mismo
objetivo, poder ayudar al equipo a organizarnos, a tener un orden, a identificar impedimentos,
riesgos, etc., y poder al final sacar todo adelante y de la mejor manera. Ademas, me encanta sentir
y evidenciar que los ayudé a que todo fluya mucho mejor.
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Seré muy sincera en lo siguiente: algo que me motivé mucho fue el crecimiento
acelerado del mercado laboral. Cada vez se necesitan mas personas en roles en
programacion, en ciencia de datos y en agilismo y actualmente no existen auin
carreras al respecto. Asi que dije: “bueno, quiero aprovechar este movimiento
en el mercado, aprender todo lo que mas pueda y disfrutarlo”, ademas de que
hay muchos roles técnicos y no técnicos, pero que igual son muy importantes
en laindustria TI.

Las habilidades mas importantes que me ayudaron a ingresar en la industria
Tl fueron la de liderar equipos, manejo de publico y la comunicacién asertiva.
Puedo asegurarles que soy una persona muy timida, que gracias a mi
experienciay voluntariado en IEEE Colombia pude desarrollar todas estas
habilidades que me permitieron ingresar a este campo laboral. Pero, ademas,
la habilidad de aprender es esencial, porque es una industria cambiante, que
se actualiza muy rapido y debes estar al dia para no quedarte, y esto requiere
autodisciplina y autoaprendizaje en el tema en que estés.

En cuanto a la manera en que deberian transformarse los colegios y las
universidades, Primero, creo que deberian hacer programas escolares
enfocados en tecnologia, solo para las chicas a través de juegos y
competencias, para que puedan motivarse a participar y descubrir esos
talentos que muchas de nosotras tenemos escondidos y que solo descubrimos
experimentando en estas areas. Estos programas deberian contener talleres,
practicas, experiencias de otras mujeres que generen motivacién, concursos
que reten a las participantes a proponer y aprender mucho. Ademas seria
interesante que las universidades habiliten ciertos porcentajes de cupos
para estudiantes mujeres en carreras de Ingenieria, por ejemplo; ello puede
incentivar a muchas chicas colombianas. Antes de aplicar todo lo anterior, es
supremamente importante que la academia (colegios y universidades) esté
realmente actualizada en contenido, docencia y metodologias de ensefianza
acordes con lo que se vive y se necesita en la industria.




Por su parte, las empresas deberian transformar los requisitos que exigen para
contratar ciertos roles, para que puedan brindar oportunidades mas cercanas
de conocer a las personas en una entrevista antes de descartarlas por una hoja
de vida o incluso por un género. Asimismo, deben depositar su confianza en
cualquier rol a las mujeres colombianas, que son demasiado talentosas, quizas
acordando que minimo 50% de sus empleados sean mujeres, y asi generar una
equidad entre los géneros en las empresas, independientemente de los roles
que ejecutan.

Un consejo que les comparto es que rompan el miedo a conocer y experimentar
cosas nuevas. Tomen riesgos. Pueden equivocarse y aprender. Confien en
ustedes mismos, no se imaginan de lo que cada uno de nosotros es capaz de
realizar y sacar adelante si se lo proponen. Disfruten de esta ola tecnolégica en
que vivimos hoy en el mundo y sean parte de ella. No se queden atras siendo
un consumidor, sino que sean un participante activo de la industria Tl y digital.
Motiven a sus allegados a lo mismo, sin importar el género, quizas ustedes
puedan ser el Steve Jobs del futuro.

OFERTA DE TALENTO =
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Perfil en Linkedin:
https.//www.linkedin.com/in/afran-
coc2000

ANA MARIA FRANCO - CEIBA SOFTWARE

Soy coach técnico en Ceiba Software. Me encargo de asesorar a
los equipos de Ceiba cuando tienen problemas de desarrollo,
definir arquitecturas para soluciones y trabajar en nuevas
tecnologias de la cuarta revolucion industrial, especialmente
con blockchain.

Estudié ingenieria de produccién en EAFIT y mi primer trabajo
fue en Moldes Medellin. Alli realicé programas de CNC. Buscando
automatizar la generacion de los programas, empecé a

escribir cédigo, primero en Visual Basic, luego Java y me fui
apasionando por el tema. Empecé a realizar trabajos freelance
programando y, eventualmente, decidi dedicarme al desarrollo.
Hice una especializacion en desarrollo de software y me
presenté a una convocatoria en Ceiba, y pasé.

Luego de unos afios trabajando en Ceiba como desarrolladora
de software, me postulé para la Gerencia técnica, y desde
entonces me desempefio cdmo coach técnico.

Uno de mis retos fue empezar desde cero en una nueva carrera,
lo que implicaba asumir riesgos, estar preparada para el
rechazo y disminuir mi salario, pero todo valié la pena para
estar en un trabajo que me encanta. En este sentido, me gusta
mucho desarrollar software, ver patrones de programacién de
cédigo limpio, resolver problemas, conocer nuevos lenguajes
de programacién y descubrir nuevas herramientas, explorar la




nubey ver la cantidad de cosas que podemos hacer.

En realidad, trabajar en esto no fue una decisién influenciada.
Después de mi contacto con la programacién, me enamoré de
los patrones légicos y de las posibilidades que te ofrecen los
lenguajes para automatizary solucionar problemas. De ahi que
cuente con habilidades importantes de pensamiento légico,
pero lo mas relevante, en esto y en todo, es que sea algo que te
apasione y que puedas hacer sin sentir que se pasa el tiempo.

En las instituciones educativas, es pertinente que se realice un
curso basico de programacion, el cual podria mostrarles a los
nifos y nifias desde esa edad si es algo que les podria interesar.
Igualmente, es importante que en los colegios se realicen las
evaluaciones de perfiles profesionales necesarias para guiar a
los jévenes a que puedan elegir bien su carrera profesional.

En realidad, creo que las empresas de Tl no contratan mas
mujeres desarrolladoras porque no hay, y no porque exista
algun tipo de segregacién o discriminacién. Para todas las
personas: disfruten lo que hacen todos los dias, y, si no es su
vocacion, busquenla sin sesgos ni discriminacion, porque no hay
nada mas satisfactorio que realizar un trabajo que te llene y te
enorgullezca.
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Perfil en Linkedin:
https,//www.linkedin.com/in/herlency/

HERLENCY - CEIBA SOFTWARE

Soy ingeniera de sistemas y disefiadora grafica. Actualmente, lidero el laboratorio
de innovacion y disefio de Ceiba Software, una empresa de tecnologia que se
encarga de entregar soluciones via tecnologia e innovacion. Esta unidad se llama
CeibalAB. Llevo en la industria Tech 23 afios.

Ha sido un recorrido bastante interesante y cargado de aprendizaje. Comencé

mi vida laboral como digitadora, y luego tuve mi propio emprendimiento, con el
que duré tres anos. Alli hacia de todo: disefiaba, desarrollaba, era la comercial y
muchas cosas mas. Luego de un tiempo decidi aprender mas y comencé a traba-
jaren una empresa de desarrollo como arquitecta desarrolladora y luego como
disefiadora grafica. Afios después acepto la oportunidad brindada por Ceiba, y
comienzo de nuevo a desempefiarme como arquitecta desarrolladora, y un tiem-
po después como disefiadora grafica, y en otros cargos como consultora UX, lider
del equipo de UX, Ul y ahora lider del laboratorio de innovacion. Y bueno, también
fui docente algunos afios.

Siempre me he interesado por aprender, experimentar y moverme en las comuni-
dades de practica y conocimiento. Esto ha ido fortaleciendo mis skills como lider,
y hoy trabajo con un equipo de cincuenta personas maravillosas que desempe-
fian diferentes roles en la organizacion: experiencia, procesos, comunicaciones,
disefio, agilidad, transformacién, etc.

Uno de los retos mas dificiles ha sido creérsela y que te crean. Existen varios
mitos alrededor de las mujeres en tecnologia, asi que siempre debemos llegar
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argumentando mucho y probando que tenemos idea de lo que vamos a realizar.
Adicional, mas alla de ser mujer, en tecnologia —sé que sucede en otras areas
de conocimiento— es dificil que se crea en el talento local; por lo general, se dan
mas oportunidades a personas que vienen del exterior, asi que poder mostrar
buenos resultados y que crean en ellos se hace complejo, en especial, de cara a
los clientes.

Lo que mas me gusta de mi rol es aprender de nuevos negocios, el contacto con
las personas y las nuevas tecnologias. Igualmente, lo es poder crear soluciones
a partir de mi conocimiento, experiencia y experimentacioén. Hoy, en mi rol como
lider, lo que mas me agrada es tener un equipo de lideres, aprender cada dia de
ellosy apoyarlos y generarles valor.

En el tiempo que me decido por estar en la industria Tl y digital era la mejor
oportunidad para crecer como profesional. Estoy hablando de 1997-1998, cuando
Internet era un boom. Estudié secretariado ejecutivo, debia tener acceso a In-
ternet, y bueno, la magia de la Internet en ese momento era algo que “me volvia
loca”, como quien dice “se me estallé la cabeza”. Debia aprender como se lograba
esa magia, asi que estudié sistemas, y luego, “;cémo hacemos que el hechizo
perdure?”, entonces estudié disefio; y ya, juntando ambas carreras, he podido
generar experiencias de uso positivas. Asi, dar valor a los negocios, a las personas
y a la sociedad se volvié mi propésito.
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Mis principales habilidades en esta industria son la capacidad de
analisis y el pensamiento logico y sistémico.

Lo primero que se debe hacer en los colegios y universidades

es bajar de la mesa mensajes como “las mujeres no pueden
programar”, “sistemas es una carrera masculina”, “a las mujeres
les va mejor en Ciencias Sociales”. Ante esto, se debe incluir
programas en los colegios y universidades que muestren a

los estudiantes como se mueve la tecnologia, hacia donde

se mueven los mercados, y, mas alla de ello, cémo aporta

esto a la sociedad y al bien comUn. Debemos conectar desde
estas instituciones con el propoésito de vida de estas nuevas
generaciones, mostrar mas los beneficios y evidenciar que es un
proceso mas alla de un resultado.

Por otro lado, las empresas deben brindar mas oportunidades
y crear espacios en los que todos tengamos la misma
oportunidad, porque las mujeres tenemos las mismas
capacidades que los hombres. En cuanto a un consejo para
todos, como decia mi mama: “haz lo que realmente te apasione
y asegurate de disfrutarlo”.

Aprendizajes

Catalina Polanco, manager de MichaelPage Tl, sefiala lo
siguiente:




Cada vez mas, las compafiias se dan cuenta de la importancia
de balancear sus equipos con mujeres que aporten una

vision diferente a distintos temas, que contribuyan con sus
habilidades y con su estrategia en roles operativos, gerenciales
y estratégicos en las organizaciones (Michael Page y Hub
Leaders, 2020, citados por Semana, 2021, parr. 10).

El cambio de mindset es el primer paso para cerrar la brecha
de género en Colombia. Como ciudadanos, todos debemos
comprender qué ocurre o cdmo actuamos de manera
inconsciente frente a temas que cierran las puertas de muchas
mujeres en la industria de CTI.

Los sesgos cognitivos deben ser identificados en las
organizaciones, en la academia, el Estado, los ciudadanos, e
incluso en quienes desarrollan nuevas tecnologias o soportan
tecnologias existentes, dado que estas son una de las tantas
causas por cuales crece la brecha de género; por tanto, hay que
crear acciones frente a ello.

Sumado a lo anterior, el cierre de la brecha de género nos
compete a todos, con lo cual es crucial que cada uno, desde su
posicion, realice estrategias que lleven a cumplir este propdsito
que genera valor para las nifias y mujeres y qu la
transformacion de una sociedad en la qu que se
refleje la equidad e inclusion de acceso a S.
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LA FORMACION STEM
PARA LA PREPARACION DEL TALENTO

Desde una mirada global, la formacién en habilidades Tl se ha promovido desde
diferentes aristas. Por un lado, el IT Training Industry (2020) publicé el listado de
entidades formadoras, teniendo en cuenta los criterios de amplitud y calidad de
los contenidos y cursos de Tl, liderazgo e innovacion en la formacién, tamafio
de la empresa, potencial de crecimiento, clientes y alcance geogréfico. A conti-
nuacion, se exponen algunos de los formadores listados en el mundo (Training
Industry, 2020):

CTU Training Solutions, de Pretoria, Sudafrica
Sovelto Oyj, de Helsinki, Finlandia

LinkedIn Learning, de San Francisco, California
Dataversity Education, de Studio City, California
Netcom Learning, de New York, USA

Learn on demand systems, de New Port Richie, Florida
Amstar Technologies, de Bangalore, India
QuickStar learning, de Austin, Texas

Sunset Learning Institute (SLI), de Reston, Virginia
XtremLabs, de McLean, Virginia

Udemy, de San Francisco, California

Decoded, de Londres



Por otro lado, la Unesco (2021), como respuesta al incremento
en el desempleo juvenil y las oportunidades en el sector
digital, conformé la Coalicion Mundial por la Educaciény

cre6 la Academia de Habilidades Globales con empresas del
sector y entidades formadoras, la cual tiene como objetivo
ayudar a un millén de jévenes a desarrollar habilidades para la
empleabilidad y resiliencia mediante capacitaciones en linea
gratuitas y de alta calidad, tales como:

Festo: modulos e-learning, Water Technology Program.

IBM: acceso gratuito a plataformas de tecnologias emergentes,
upskilling y reskilling para jovenes y adultos (SkillsBuild y Open
P-TECH).

Microsoft: cursos gratuitos online en tecnologias que ayudan
ala busqueda exitosa de empleo en el mundo pos-COVID
(Microsoft Educator Center y Microsoft Learn).

Orange: cursos online gratuitos, Orange Campus Africa.
Coursera: plataforma online para universidades, con acceso
gratuito a mas de 3600 cursos en linea de las reconocidas
universidades y empresas.

Telefonica: acceso a su plataforma de cursos online Conecta
Empleo.

Es asi como la formacidn en areas Tl se esta diversificando y
genera no solo procesos en las universidades y academias, sino
también en las empresas.
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En Colombia, desde las IES, se cuenta con programas STEM de
doctorado, maestria, especializacion, pregrados de ingenieria,
técnicas y tecnologias, programas de educacién continua como
diplomadosy cursos. Por su parte, las academias y edtech

, también estan tomando protagonismo por su flexibilidad

y pertinencia de la oferta formativa con las necesidades del
mercado, con la oferta de cursos especializados para personas o
a la medida para empresas. Asimismo, se evidencia la tendencia
de las empresas del sector Tl para crear semilleros de formacion,
academias e incluso universidades, debido a la escasez de
talento en el sector. Ello implica ofrecer formacion gratuita a
cambio de encontrar el talento con el cual puedan cubrir las
vacantes identificadas.

Sobre a las modalidades de formacion, la virtualidad tomé
mayor protagonismo después de la pandemia generada por
el COVID-19 versus la presencialidad en las aulas que se esta
presentando con alternancia. Como otras modalidades, se
encuentran blended learning, cursos de aprendizaje virtual en
grupo o personalizados, sincrénicos o asincrénicos.

Respecto a la oferta formativa y tipo de formadores, GOYN
Bogotd, organizacion que hace parte de la Fundacién Corona,
muestra un panorama nacional de 355 instituciones con 860
programasy cursos a través de una muestra con ciudades
representativas del pais como Bogota, Barranquilla, Cali,
Cartagenay zona de Uraba. Al respecto, veamos lo siguiente:
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INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR (IES)

m 110 instituciones con 392 programas.

El p areto de las categorias de programas se encuentra distribuido asi: el 42% en
la categoria de desarrollo de aplicaciones, el 12% en técnicas audiovisuales, el
11% en TIC, 10% en bases de datos, 7% en otros.

® La mayoria de estas instituciones corresponden al sector privado con registro
calificado.

® E[ 83% de los programas son ofrecidos con modalidad presencial.

B E[30% de los programas son especializacidn, el 24% tecnologias, 19% pregrados
y 14% maestrias. Sin embargo, por costos, la prevalencia en programas alrededor
de los COP 7.000.000, se encuentra en las técnicas, posiblemente por mayor
facilidad para acceder para las personas de mas bajo nivel socioeconédmico.

ESTADISTICAS DE LOS PROGRAMAS DE
FORMACION (1)

Programas por sector educativo Programas por tipo de acreditacién Programas segtin modalidal
83 26 58
@17% T\ Sector ©7% "\ Tipo de . aa8% T\ Modalidad
acreditacidn
Privado Registro calificado Presencial

\J @ Oficial \_) @ Acreditacion \_) @ Distancia (virtua)

@ Distancia (radicional)

309 _/ 362 _/ 325 _/
(78.83%) (93,3%) (82,91%)
Programas por tipo de formacia Programas por campo de conocimiento
100 Desarrollo y analisis de software y aplicaciones 161
98 94 Técnicas audiovisuales y prodccion para medios 46
Tecnologias de la informacién y la comunicacion 42
77 Disefio y administracion de redes y bases de datos 39
Programas y certificaciones interdisciplinarios 31
56 Uso de computadores 28
50 Electrdnica y automatizacion 9
43 Mercadotecnia y publicidad 7
Gestion y administracion 6
20 Matematicas 6
Mdsica y artes escénicas 4
- 4 Estadistica 3
0 —_—— Ingenieria y profesiones afines no clasificadas 3
& 5 @@ &\@ (_\\(;a bb‘o@\@ @b° Ciencias bioldgicas y afi.nes no clasiﬁcac.ict)s 1
<F S & & <& _\\‘vzo\o & Ciencias de la educacion ¢ 1
& /\é’o 00\4 S5 Q Derecho ¢ 1
& &
Figura 40

Estadisticas de los programas de formacién (1)
Fuente: GOYN - Fundacién Corona.
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EDUCACION ETDH

211 instituciones con 341 programas.

El97% de estos programas otorgan a los estudiantes certificado como técnico
laboral. No obstante, el 74% de estas instituciones no posee certificacién de
calidad.

Segun escolaridad, el 58% de los programas son de secundaria y el 34% de media
académica.

EL80% de los programas tienen un costo promedio de COP 3,7 millones.

Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano.

ESTADISTICAS DE LOS PROGRAMAS DE

FORMACION (2)

Programas con certificacion de calidad Programas por tipo de jornada Programas por tipo de duracién
55
88 14
ae18% — \ .
@58\ Certificacion @n% T\ Tipo de Duracién
de calidad jornada
No Diurna Larga
\J ® si \J @ Nocturna \J @ Media
@ Finde @ Corta
253 325 _/ semana 280
(7419%) (95,31%) (82,35%)
Programas segun escolaridad requerida Programas por tipo de certificado
200 199
©
£
£ 150 ) feni
Io) g Técnico
s nz L Laboral 330
) b=
o @
£ 100 o
2 @  Conocimientos
el -
© o Académicos i
© aQ
2 =
c 50
< [0} 100 200 300
® 12
o 7
3 3
° - Al . e Programas

Secundaria Media No aplica Otro Primaria Superior

Figura 41

Estadisticas de los programas de formacion (2)
Fuente: GOYN - Fundacién Corona.




OFERTA DE TALENTO =

FORMACION ALTERNATIVA

39 instituciones con 128 cursos.
El 24% de los cursos corresponden a programacién web; 16%, a programacion
full stack; 14%, a disefio UX/Ul; 12%, a inteligencia de datos, y 5%, a
programacion de apps.

m  E[72% de la oferta es una formacién de nivel basico.

m  E[89% de los cursos requieren pago por parte de los estudiantes.

m  E[80% de los cursos tiene una duracién minima de 3 semanas 'y maxima de 25
semanas.

m  E|costo del 80% de los cursos oscila entre COP 65.000 y un maximo de COP 6,7
millones.

Academias edtech y otras instituciones no acreditadas por el Ministerio de Educacion Nacional.

ESTADISTICAS DE LOS PROGRAMAS DE
FORMACION (3)

Programas segun horard Programas segiin modalidal Programas segun nivel de formaciéon

27 3 (913§‘V) \
(22.69%) \ 234% "\ e

) En donde
Horario operan
Fijo Virtual 24

875%)
@ Flexible @ Mixto

Nivel

Basico

\J @ Intermedio

@ Avanzado
92 _/ 125 _/ 92
7731%) (9766%) (71,88%)
Programas segun si tienen costo para el estudiante Programas por tipo de enfoque
Programacion web 31
n4 Programacion full-stack 20
Disefio Ul/UX 18
_g 100 Inteligencia de datos y afines 15
% _E’ Programacion de apps 7
o g Programacion de videojuegos 6
g c -,
c < Programacion front-end 5
o) 50 . L )
8 = Marketing digital y afines 4
& g 9 e-comerce y afines 3
o Inteligencia artificial y afines 3
o o Ciberseguridad 2
Disefio de servicios xperiencias 2
Costo para los y las estudiantes 01 02 03 0

Figura 42
Estadisticas de los programas de formacion (3)
Fuente: GOYN - Fundacién Corona.
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Desde la mirada local, para la ciudad de Medellin fueron
mapeadas por Ruta N 22 instituciones formadoras, de las cuales
podemos identificar lo siguiente:

m E[36% corresponde a IES; el 27%, a academias e institutos
(formacidn alternativa); el 18%, a edtech (formacion
alternativa), y el 15%, a empresas de consultoria.

® |ndependientemente del tipo de entidad, el top tres de las
categorias Tl con mayor oferta de cursos son: desarrollo de
aplicaciones, analitica de datos y marketing digital. Seguido de
cursos en metodologias agiles.

® Teniendo en cuenta lo anterior, las edtech poseen la mayor
variedad de cursos en las tres categorias top mas ofertadas.

m La modalidad virtual asincronica es una de las ofertas mas
pronunciadas en las edtech, mientras que la modalidad virtual
sincrénica en las IES es una de las mas desarrolladas a raiz de la
pandemia.

® Mas del 60% de los cursos ofertados tienen una duracion entre 4
y 160 horas.

m Alrededor del 70% de los cursos ofertados tienen costos que
oscilan entre COP 80.000 y COP 5,9 millones.
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OFERTA FORMATIVA DE
HABILIDADES MAS DEMANDADAS

Conforme al grupo de habilidades mas demandadas por las empresas del ecosistema de CTl en
la ciudad, desde la Corporacion Ruta N, para el segundo semestre del afio, se han mapeado 27
instituciones que ofrecen cursos y programas relacionados con las habilidades demandadas por
tipo de institucion, formal y no formal (alternativa) (tabla 7):




MDT«x

€« GRUPO DE HABILIDADES CTI

TIPO DE
INSTITUCION

GRUPO DE HABILIDADES CTI NOMBRE DE LA INSTITUCION

) : Universidad de Antioquia
‘I_ LENGUAJES DE PROGRAMAC'ON ' R R R R R R R
: : Universidad Pontificia Bolivariana (UPB)
.....................................................................
: Academia Geek - Makaia
: No formal e eeeaeeeeeeeaaaeaeea et
: : Holberton
........................................ e ettt ettt e s et ettt ettt et e
: Fundacién Egresados U. Distrital (EUD)
2. ARQUITECTURA : No formal
........................................
3. BASES DE DATOS © Formal
........................................ e e el e e e e e e e e
Formal
4.8l :
No formal
........................................ N
5. BLOCKCHAIN : Formal
........................................ Fevneeeoennnaees

Formal

6. CIENCIA DE DATOS

{ Noformal

Formal

10. DESARROLLO FRONTEND No formal

1. DESARROLLO FULL STACK No formal
i Make It Real

........................................ R

X Formal HT™

]2 DESARROLLO MOV”_ R R | ....................................................
: No formal : Kibernum

........................................ P

13. DISENO : Formal CES

........................................ B oo e e e sonsssasolonassssonsonesnssasontonssasessssasonsonssnssnsonsos
Formal :1. U. Pascual Bravo

'|4 FRAMEWORKS/HERRAM'ENTAS Heseecssssecnnns | ....................................................
: No formal : Selecta Consulting Group
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TIPO DE 2
GRUPO DE HABILIDADES CTI INSTITUCION NOMBRE DE LA INSTITUCION
15. IDIOMAS : Formal : Pontificia Universidad Javeriana
........................................ P
16. INFRAESTRUCTURA TI No formal ‘EUD
.............................................................................................................
17. INTEGRACION CONTINUA Formal CES
........................................ PP
: i1, U. Pascual Bravo
: iCES
' Formal P R R R R R
: CEAFIT
18 |NTEL|GENC|A ARTIF'C'AL ' R R R R R R
: ™
A Fe e e e et e et
: : Holberton
T 2
: 1 IME
........................................ P
{1 U. Pascual Bravo
: Formal

19. MARKETING

No formal

20. METODOLOGIAS

EAFIT
;

21. OTROS

: Selecta Consulting Group

: No formal {EUD

........................................ N
: Formal LT

27 SERV|C|OS EN LA NUBE R RN LR R R R R ]
*No formal T IME

........................................ N

28. TESTING i No formal {EUD

........................................ N

Cursos El Tiempo/El Empleo

: Digital House - Acamica

29. UX/UI i No formal P
: : Kibernum
:  Selecta Consulting Group

Tabla 7

Fuente: Ruta N. Elaboracion propia a partir de informacion recolectada de un formulario compartido con las entidades
Nota: Al cuadro anterior, deben sumarse las edtech Coursera, Platzi y Udemy, las cuales tienen oferta formativa en las diferentes
categorias con mas de cien cursos asociados. @
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Respecto al acceso a las ofertas académicas y opciones de pago
para quienes desean formarse, ademas de otros mecanismos
de financiacion, se identifica como tendencia en el mercado el
acuerdo de ingresos compartidos o income-shared agreement
(ISA, por sus siglas en inglés), que consiste en pagar una parte
de la formacién alinicio y el restante se paga después de
conseguir empleo, con un porcentaje del salario devengado.
Este modelo, que inicialmente fue concebido por universidades
en Estados Unidos, esta tomando cada vez mas fuerza, y

busca brindar las oportunidades a quienes tienen el talento

y la motivacién para acceder a formacion cuando no poseen
ingresos o tienen baja liquidez.

Este modelo es bastante ganador en el sector de tecnologia,
debido a la alta demanda de talento, lo cual facilita que,




una vez la persona termina su formacién, consiga empleo

de una forma mas rapiday, por ende, no solo se benefician

el estudiante y la empresa que lo contrata, sino también la
institucion formadora. Con lo anterior, se habilitan muchas mas
posibilidades para quienes desean incursionar o llevar a otro
nivel sus habilidades en el mundo de la tecnologia.

En el mercado, y a través de distintas iniciativas publicas

y privadas, se tienen disponibles diversos mecanismos de
financiacion para el desarrollo de talento, que van desde estudios
gratuitos hasta créditos condonables y modelos de pago por
éxito, en relacion con la inclusién laboral. A continuacion, en la
tabla 8 se exponen algunos mecanismos existentes para personas
que residen en la ciudad de Medellin. Por su parte, la figura 43 es
una muestra grafica basada en la tabla 8.

OFERTA DE TALENTO =
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MAPA DE MECANISMOS DE FINANCIACION

MECANISMO ENTIDAD PUBLICO MAS INFORMACION

Crédito educativo: 100%
condonable para programas
de formacion académica,
en el nivel tecnologico
condonable. Cursary

https://portal.icetex.

Colombianos (para estudios : gov.co/Portal/Home/

¢ lcetex : . . : HomeEstudiante/fondos-
aprobar todo el programa : : del nivel tecnolégico). : L . .
. , : : en-administracion-Listado/
académico, obtener el titulo : : .
. . : talento-ti
o grado respectivo, revertir :
el conocimiento (pasantia o
proyecto).
........................... -
MinTic Estudiantes EE oficiales de https://www.misiontic2022.
: grados 10.°y 11.°. : gov.co/portal/
_ e e et
Beca: programa gratuito. : : Residentes de noveno :
Proyectos de formacion } eopiancia ¢ grado, bachiller o de . https://sapiencia.gov.co/
especializada en cursos ;oap : educacion superior (25.000 : talento-especializado/
cortos. : : personas). :
P A I R A I R ? ooooooooooooooooooooooooo ? ...........................
: i Residentes 16228y 29
: _ : a59. (bachiller, técnico, ¢ https://formacion.
. Sec. Desarrollo Econémico : 3 . : .
: : tecndlogo o profesional) : medellindigital.gov.co/
: ! (25.000 personas). :
........................... R R R R I s S E E R R ey
: Lumni Ezt)l;c:;gl:tes de educacion © https://www.lumni.net/
P R e Feee et
Acuerdo de ingreso : Ciudadano colombiano s hit s/ /www
compartido. : Holberton . oresidente permanente Ch lFl)) rtonschool
Programas educativos : © colombiano. ; hotbertonschoo .com/co/es
sin costo. Los estudiantes .. ........................... ; ......................... ; ...........................
pagan un porcentaje desus  : : Bachilleres, técnicos,

ingresos cuando encuentren ¢ tecndlogos o profesionales

: Protalen : . . . h s://protalento.or
un empleo por un tiempo : talento : coninterés en trabajarenel : ttps://protalento.org/
determinado. : mundo de la tecnologia.
B R I R AR R R EE R R R
* Secundaria o bachiller :
: Henry completo, mayores de 18 https://www.soyhenry.com/
: : afos. :




MECANISMO

ENTIDAD

PUBLICO

MAS INFORMACION

Alianzas Publico-privadas:
alianzas entre entidades
publicas y empresa privada
para un propésito definido.

: Gobernaci6n de Antioquia,

: ANDI Antioquia, Camara

. de Comercio de Medellin,

. Comfama, Comfenalco
Antioquia y Proantioquia, con
: sus empresas afiliadas.

: Alianza empresarial por el
empleo. #QUEHAYPA’HACER

. Hombres y mujeres jévenes,
: entre 18y 28 afios, de

: Antioquia y Medellin.

: Generar hasta 10.000

* puestos de trabajo.

: http://www.quehaypahacer.
: com.co/

. https://www.comfama.

: com/trabajo-con-proposito/
: empleo/alianza-empresarial/

........................... R R R T T S T R I B T I I I I I

Bono de Impacto Social:
modelo de financiamiento
y contratacién basado en
el pago por resultados,
asegurando resultados

efectividad del gasto social.

: Gobierno Nacional,

¢ Prosperidad Social,

: Laboratorio de Innovacion

del Banco Interamericanode

¢ Desarrollo (BID-LAB), Programa :

. de Cooperacion Econdmica

: y Desarrollo de la Embajada

: de Suiza en Colombia (SECO),

. LOGRA Fondo Nacional de

 Pago por Resultados, apoyo

verificables que garanticen la ; dela Fundgaén J“a'Tfe’
: la Fundacion Fraternidad

¢ Medelliny la Fundacién

: Bancolombia.

Operado por Comfama - Bono

: CREO (Crecemos con Empleoy

: Oportunidades).

. Colombiano mayor de 18

: afios.

: Puntaje en Sisbén Il igual o
. inferior a 41,74, o en Sisbén
: IV categoria A o B.

: Residir en el Valle de Aburra. :

:https://www.comfama.com/
f.trabajo—con—proposito/empleo/
E.creo—bono—innovacion/
‘https://prosperidadsocial.gov.
§co/Noticias/la nzan-creo-tercer-
‘bono-de-impacto-social-en-
§empleo—implementado—en—
‘colombia/#:~:text=CRE0%20
{(Crecemos%20
‘con%20Empleo%20
y,econ%C3%B3mica%20
‘provocada%20por%20la%20
‘pandemia.

........................... IR R R I T S I T I R B T I I I I I I

Modelo FORTE:

es una forma de financiar el
entrenamiento y reskilling
sin costo para los individuos.

Financing of Return to
: Employment (FORTE).

¢ Individuos: reciben

: capacitacioén sin costo y sin
: riesgo.

: Gobiernos: no pagan nada
¢ por adelantado.

forteofficial.com

........................... IR R R I I P T I B T I R I I I I Iy

Créditos educativos en

entidades financieras, fondos :

de empleados y cooperativas
- Lineas especificas en
educacion

Tabla 8
Fuente: Ruta N. Elaboracion propia.

Banca tradicional/

: Cooperativas/Fondos de
: empleados.

Clientes y afiliados
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CONTEXTO: MAPA

(" )

Crédito educativo 100% condonables para [ ICETEX
programas de formacion académica, en el k
nivel tecnoldgico condonable: Cursar y
aprobar todo el programa académico -
Obtener el titulo o grado respectivo Revertir _( MINTIC
el conocimiento (pasantia o proyecto).
\_ J
Beca - programa gratuito _( SAPIENCIA )_
proyectos de formacioén especializada
en cusros cortos SEC. DESARROLLO
ECONOMICO
_( LUMNI )—
Acuerdo de ingreso compartido
Programas educativos sin costo y los _( HOLBERTON )_
estudiantes pagan un porcentaje de
sus ingresos cuando encuentre un
empleo por un tiempo determinado _( )
PROTALENTO
—( HENRU )—
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'DE MECANISMOS EXISTENTES

Colombianos (para estudios
del nivel tecnoldgico).

Estudiantes EE oficiales
de grados 10y 11

Colombianos mayores de 15 afos,
bachilleres.

Residentes noveno grado, bachiller, o
educacion superior (25.000 personas).

Residentes 16 a 28 7 29 a 59. (Bachiller,
técnico, tecndlogo o profesional) -
(25.000 personas)

Estudiantes de educacion superior

Ciudadano colombiano o residente
permanente colombiano

Bachilleres, técnicos, tecndlogos o
profesionales con interés en trabajar en
el mundo de la tecnologia

Secundaria o bachiller completo,
mayores de 18 ainos

N

PRESUPUESTO

Tope 22 Millones por estudiante

Informacién no disponible

Informacién no disponible

Durante los estudios - 20 USD AproD
Maximo 20% salario durante 2,5
veces el tiempo estudiado.

. J

(17% de sus ingresos por 3.5 ainos de\
pago. Cuando gana al menos $
3.000.000 COP / mes

\_

(18% ingresos laborales, trabajo con

AN

un salario superior a 2100.000, hasta

K por 25 meses

Ingresos de USD 1000, paga 24
cuotas de USD 150

Ingresos de USD 1500, paga 18
cuotas

—/ \—/ L

r

h

H

~

ttps://portal.icetex.gov.co/Portal/
ome/HomeEstudiante/fondos-en
administracion-Listado/talento-ti

\_

https://www.misiontic2022.go
v.co/portal/

https://sapiencia.gov.co/talent
o-especializado/

https://formacion.medellindigi
tal.gov.co/

https://www.lumni.net/

https://www.holbertonschool.
com/co/es

https:/protalento.org/

" N(C NC NC NC NC (O /(.

https://www.soyhenry.com/

U\

Figura 43

Contexto: Mapa de mecanismos existentes
Ejemplo de muestra gréfica

Fuente: Ruta N. Elaboracion propia
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TALENTO
DISPONIBLE

Respecto a los egresados de programas STEM, en informacion recolectada
al cierre de 2021 por GOYN, para las ciudades de Bogotd, Barranquilla, Cali,
Cartagena y zona de Uraba, se cuenta con la siguiente cifra de egresados en
programasy cursos Tl (figura 44):
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CIFRA DE EGRESADOS EN
PROGRAMAS Y CURSOS TI

0, ¢Qué tanto la oferta de egresados cubre las
53%

vacantes disponibles sin experiencia?

370/ {Qué tanto la oferta de desocupados cubre
(o] las vacantes con experiencia?

Egresados vs vacantes sin experiencia en sector digital

@® Egresados @ Vacantes

23.904
20.054
16.809
13.748
8.038
8.600 8121 8.480 10.232
I | | | |
2016 2017 2018 2019 2020

Desde 2017, las vacantes disponibles para personas sin experiencia tienden a
superar siempre la oferta de egresador disponible. Sin embargo, los
egresados han podido cubrir, en promedio, el 68% de la demanda de talento
para personas sin experiencia en el periodo observado. Esta tendencia es
fuertemente influenciada por Bogot4, ciudad que concentra el 95% de las
vacantes disponibles en el sector digital.

Figura 44
Cifra de egresados en programas y cursos T/
Fuente: GOYN - Fundacién Corona.

Desocupados con experiencia previa vs vacantes con experiencia
(+7 meses) en sector digital

Desocupados @ Vacantes

76.350
63.516
46.881
35.874 38.364
26.313 26.470
19.587
15.269
7.697
2016 2017 2018 2019 2020

La tendencia acumulada desde 2016 muestra que la demanda de talento de
personas con experiencia excede siempre la cantidad de desocupados
disponibles. En promedio, durante el periodo observado, los desocupados
solo han cubierto el 37% de la demanda de talento de personas con
experiencia. Esta tendencia es fuertemente influenciada por Bogota, ciudad
que concentra el 95% de las vacantes disponibles en el sector digital.

En Colombia, segiin la muestra de ciudades analizada por GOYN de Fundacion Corona, desde
2017, las vacantes disponibles para personas sin experiencia tienden a superar siempre la oferta
de egresados disponible. Sin embargo, los egresados han podido cubrir el 68% de la demanda

de talento para personas sin experiencia (GOYN, 2021). En la misma linea, la demanda de talento
(vacantes) de personas con experiencia excede la cantidad de desocupados disponibles, en
promedio los desocupados sélo han cubierto el 37% de las vacantes de talento Tl con experiencia

(GOVYN, 2021).
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Con referencia al nivel educativo en las vacantes del sector Tl, el mas requerido es universitario,
y sobre el tiempo de experiencia en las vacantes en el sector Tl prevalece el requisito minimo
de experiencia entre siete a doce meses. No obstante, en el Gltimo afo, gracias a los esfuerzos
mancomunados para estrategias de primer empleo se vienen presentando cifras interesantes
alrededor de vacantes publicadas sin requisito de experiencia (figura 45):

VACANTES SECTOR DIGITAL

Se destaca que la mayoria de vacantes en el sector, para el acumulado de
territorios, piden unaexperiencia de 7 a 12 meses (38%) o no piden
experiencia (21%), Asi mismolos niveles educativos mas requeridos pam
vacantes sector [l Ocupados Sector Desocupados acceder a las vacantes son Uniwersitario (38%). E. Media (29%) y E.

digital digital Sector digital Técnica (17%). Finalmeng, cabe resaltar que las mujees son la mayoria
tanto de ocupados (52%) omo de desocupados (53%) en cagos que
piden experiencia laboal.

83 mil 57 mil 7.697

Vacantes sector digital por experiencia laboral Vacantes sector digital por nivel educativo

Universitario Tecnica Tecnolog.

32.603 13.918

7-12 Meses 13-24 Meses
32.444 13.620

7.621

Media

20.028

37-60 Mayor de 60

Sin Experiena@
No espec.f| Especiali

meses 3.822

Secun.|
1.719

@

16.809

Ocupados con experiencia previa en sector digital Desocupados con experiencia previa en sector digital
Sexo @ Hombre @Mujer Sexo @ Hombre @Mujer

2  Universitario g

‘é Media E Universitario 3.873 1172
3 3

b DICHGICIY 5.2545 062 ] =

- 2 Media

.g Secundaria - @ .g

z Primaria - | z

0 mill 0 mil2 0 mil3 0 mil O mil2 1 mil mil 3 mil 4 mil5 mil
Ocupados sector digital Desocupados sector digital
Figura 45

Vacantes sector digital
Fuente: Fuente: GOYN - Fundacién Corona.




Revisando otras fuentes de egresados en el ambito local, estan las personas
egresadas del fondo Sumanti. El Fondo Educativo Sumanti es un fondo de
financiacion para la educacién del talento especializado, que tiene como fin el
desarrollo integral de los habitantes del Valle de Aburra, de cara a los retos que
trae la cuarta revolucién industrial. Nace en agosto del afio 2019, producto del
esfuerzo conjunto entre Ruta N, SURA Asset Management, Proteccién y Comfama
para posibilitar el acceso a educacién especializada en tecnologia e innovacion.

Para la primera cohorte, Sumanti 1.0, el fondo tuvo las siguientes caracteristicas
para los estudiantes:

Financiacién a través de un crédito no condonable, de facil acceso.

Condiciones de crédito ajustables, de acuerdo con las caracteristicas financieras
del aspirante: esto permitio seleccionar el plazo total de pago del crédito entre seis,
doce, dieciocho y veinticuatro meses. Elegir un periodo de gracia entre cero, seis o
doce meses, en el cual no se realiza cobro de cuotas, pero se generan intereses.

Acceso a herramientas para la permanencia: un monto de dinero para utilizar en
Internet o transporte, que se sumo al total del crédito. Tasa de interés: 1,5% mes
vencido. Si el aspirante es afiliado a Comfama, accede a tasas especiales desde el
0,5% hasta el 1,2%, segun la categoria de afiliacion.

Entre los beneficios adicionales al crédito se tiene: acceso a una oferta formativa
ajustada a la demanda de las empresas en la ciudad de Medellin y el Valle de
Aburra; acompafiamiento psicosocial permanente; conexion con el ecosistema de
tecnologia e innovacién de la ciudad, y acceso sin costo a plataforma virtual para
estudiar inglés por doce meses.



MEDELLIN
DIGITAL
TALENT

A continuacién, se muestra el desempefio del Fondo en términos de estudiantes egresados e
instituciones formadoras:

1137 solicitantes de crédito

619 estudiantes que iniciaron su curso con crédito aprobado

28 cursos Tl habilitados

17 instituciones formadoras

EL90% de los estudiantes terminaron su curso

Al finalizar sus cursos (corte a junio 2020), el 76% de los estudiantes se reportaron empleados o
independientes

ESTADISTICAS CORRESPONDIENTES
AL FONDO SUMANTI (1)

Sobre el proceso de formacién en Sumanti:

®

Estrato 1E

o

4% B 2% doserdin

@ por estrato
* El: 26%

strato 2 Estrato 3E strato 4 Estrato5y 6 I——

« E3 1%

De los estudiantes que terminaron el curso B4 W%
Los de estrato 4 y 5 tienen la mejor continuidad o E5: 5%

Estrato 1
Estrato 2
Estrato 3
Estrato 4
Estrato 5
Estrato 6

548 Estudiantes que terminaron el 56 De los estudiantes desertaron,
De los que terminaron: curso (89% de los desembolsos) el 54% son jovenes entre 18-28 afhos
el 85% corresponden a estratos 2,3y 4 (9% de los desembolsos)

Comportamiento por género

76%
85% Categorias de la formacion:
88%
05% Metodologias Scrum | @) 6%
96% Analitica de Datos = (D 14%
76% Desarrollo de Software | (IIIIIIEIEGEGGGGEGEND 71%

Los cursos con mayor acogida, son los cursos cortos de 336 horas
(El 53% de los inscritos)

Nota: no hay informacion sobre si esta preferencia se deba a que
tengan conocimientos previos en TI.

Figura 46
Estadlisticas correspondientes al Fondo Sumanti (1)
Fuente: Ruta N. Elaboracion propia
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ESTADISTICAS CORRESPONDIENTES
AL FONDO SUMANTI (2)

Sobre la empleabilidad de sumanti: Quienes mantuvieron su Sobre la empleabilidad de sumanti: Quienes estan desempleados a junio

estatus de empleo o independientes
215 Estudiantes se registraron como 147 Estudiantes que estan cesantes

a junio, de las que el 28% son mujees
. cesantes (35% de los desembolsos,
301 Personas mantuvieron su estatus de empleados (35% ) (23% de los desembolsos)

o independientes (49% de los desembolsos)
De los estudiantes que estan desempleados

103 198 86% son de estratos 2,3y 4

En Retos No Retos
Comportamiento en los ingresos de los estudiantes que 48%
mantuvieron su estatus de empleados o independierttes: @ @
Estrato 1 Estrato 2 Estrato 3 Estrato 4 Estrato 5y 6

5% 2063 SMMV

© 5% 162SMMV
15% o 5 . I ) .
Mejord © 3% FEldoble omas SMMV Nivel de inglés de los estudiantes que estan desempleados:

2% 10 mas SMM.V
94% son estudiankes
B 5
Nivel C1- C2 1% de estrato 3,4 y5
e Nivel Bl - B2 CHNEEG— 35% p 37% son estudianks
Se mantuvo ve - ° de estrato 2

Nivel AT- A2 G 43% ) 79%son estudianes

deestrato 1,2,y 3

De los estudiantes que estan desempleados

21% Corresponden a jovenes entre 18 y 22 afos
34% Corresponden a jovenes entre 23 y 27 anos
24% Corresponden a persones entre 28 y 32 afios
10% Entre 33 y 37 afios

11% Entre 38 y 55 afios*

Figura 47
Estadlisticas correspondientes al Fondo Sumanti (2)
Fuente: Ruta N. Elaboracion propia

ESTADISTICAS CORRESPONDIENTES
AL FONDO SUMANTI (3)

Sobre el tiempo de vacancia, se cuenta con informacién de 127 personas, de
las cuales:

> EI80% de ellos estuvieron vacantes entre O y 9 meses
) o :
289 Estudiantes se registraron  » 51% De los registrados como > EI20% de ellos estuvieron vacantes entre 10 a 30 meses.
como cesantes o independietes cesantes consiguieron empleo o
(46% de los desembolsos) se convirtieron en independietes.

De los estudiantes que consiguieron empleo el

G IR 74% son de estratos 2, 3y 4

Comportamiento en los ingresos de los estudiantes que
consiguieron empleo:
®

Estrato 1 Estrato 2 Estrato 3 Estrato 4 Estrato5y 6
63%
En1-2 SMM.V .
Nivel de inglés de los estudiantes que consiguieron empleo:

N 90% son estudianes
5
Nivel C1 - C2 17% e

80%

Tuvo una mejora
salarial

. ~ 0, 80% son estudianes
Nivel B1-B2 CHOMEESS 49% ) 5% 500 e
En2xomss Nivel AT- A2 G 32% p 90% son estudiants

de estrato 1,2,y 3

En1

De los estudiantes que consiguieron empleo el:

Para conocer mas informacion sobre los beneficios del fondo 14% Corresponden a jovenes entre 18 y 22 afios
para la préoxima cohorte Sumanti 2.0, consulta aqui: 42% Corresponden a jovenes entre 23 y 27 afos
https://fondosumanti.com/ 25% Corresponden a persones entre 28 y 32 afios

1% Entre 33 y 37 afios
8% Entre 38 y 55 afios*

Figura 48
Estadisticas correspondientes al Fondo Sumanti (3)
Fuente: Ruta N. Elaboracion propia @




3.4.3

CASOS DE EXITO:
FORMACION PARA LA DEMANDA DE TALENTO

Desde las estrategias con mayor efectividad para la generacion de talento en el
mediano plazo, estd la formacién integrada como una conexion de valor entre las
personas, las instituciones formadoras y las empresas que demandan talento.

Para ello, en alianza con Ruta N se desarrollan iniciativas de retos y bootcamps de
formacion y reclutamiento, los cuales se caracterizan por formacion a la medida
en un corto periodo de tiempo para un perfil o vacante especificos. En estas ini-
ciativas, los participantes pueden complementar sus habilidades Tl con la opcién
de vincularse al mundo laboral.
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Estos bootcamps como una practica en evolucién han permitido formar talento
disponible para el sector de tecnologia. Es asi como un gran hito en el Gltimo
semestre de este afio fue el bootcamp desarrollado entre Globant y Ceiba
Software, en alianza con Ruta N. Ambas son empresas del sector, es decir, una
multinacional aliada con una empresa local, unidas por el mismo propésito de
cerrar la brecha de talento Tl y dar respuesta a la demanda de sus clientes. A
continuacion, presentamos dos testimonios de quienes finalizaron el bootcamp'y,
finalmente, fueron vinculados por las empresas:

“Encontré el bootcamp de NodeJs. El proceso fue muy retador, rdpido y muy
interesante. Después de completar el proceso de seleccion, el bootcamp se
dividié en varias partes. Debido a mi desemperio durante el bootcamp y mi buen
rendimiento, logré quedar incorporado en Ceiba Software”

(Jorge Ivan Tordecilla, Arquitecto desarrollador de NodeJs, comunicacién
personal).

“Mi experiencia con el bootcamp fue bastante satisfactoria. Aprendi mucho y me
senti muy acompariada durante todo el proceso. Me siento orgullosa de poder
ingresar a Globant “

(Cindy Yohana Alvarez, NodeJS Developer SSR, comunicacién personal).
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Dicho lo anterior, desde Ruta N lideramos y acompafiamos estas iniciativas que nos permiten
contribuir a nuestro propoésito de generar empleo de calidad en el sector TI. A continuacién un
detalle de algunos de nuestros casos de éxito (tabla 9):

CASOS DE EXITO CON BASE EN ESTADISTICAS DE
LOS BOOTCAMPS

TOTAL TOTAL TOTAL

Elal ot INSCRITOS PRESELECCIONADOS SELECCIONADOS

Globanty Ceiba Node Js 1160 237 37
Software : :
Sophosso[uuon ....... MOblle ....... 768 ....... . )
..... P. ersonalsoﬂArqwtectura1145010
Tabla 9

Fuente: Ruta N. Elaboracion propia

De otro lado, para el afio 2022, se continuaran desarrollando iniciativas de este tipo con otros
aliados del ecosistema: empresas locales y extranjeras que le apuestan al desarrollo de formatos
agiles de formaciéon como bootcamps. Esto de la mano de instituciones formadoras como el caso
de Udemy, organizacién comprometida con la democratizacién de la educacion, que cree que
cualquier persona puede desarrollar nuevas habilidades que le permitan salir adelante y, de esta
forma, contribuir al proposito superior de empleabilidad del talento Tl en la ciudad.
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Elinforme presentado da cuenta del estado actual de la demanda y oferta de
talento con habilidades digitales en la ciudad de Medellin. En este sentido, a
partir del presente podemos establecer las siguientes conclusiones:

La demanda de talento digital en la ciudad esté alineada con las tendencias de la
industria en el contexto global, y se destacan roles relacionados con el desarrollo
de software en algunas tecnologias especificas, asi como la participacion cada
vez mayor de roles relacionados con temas de analisis y bases de datos. En este
sentido, entre las habilidades mas versatiles se destacan Python, SQL Server,
Javay el uso de metodologias agiles.

Los salarios y beneficios que se obtienen en la industria Tl hacen cada vez mas
atractivo el sector para procesos de reconversién de talento y para alcanzar a
cubrir la demanda acelerada que requieren hoy las organizaciones en materia de
transformacion digital o tecnolégica.

El desarrollo de habilidades de segunda lengua, principalmente inglés, sigue
siendo un reto para la insercién laboral, conforme a la demanda de talento
existente en los dmbitos local y global.

El proceso de atracciéon de empresas que sigue realizando Ruta N en la ciudad
dinamiza el ecosistema de CTly genera nuevas oportunidades para el desarrollo
de talento local a la medida de la demanday de cara a su empleabilidad.
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La reconversion de talento es una necesidad sentida en la
industria y una posibilidad para evitar la destruccién del empleo
y generar nuevas oportunidades en el desarrollo de habilidades
segln la demanda.

Es necesario fortalecer estrategias para el desarrollo,
visibilizacién y conexion del talento joven en la industria, de
tal forma que, por un lado, se logren cerrar brechas en materia
de desempleo en la ciudad, y, por otro lado, se fomenten
oportunidades para el desarrollo y crecimiento de este talento
en las organizaciones.

La pertinencia de la formacidn, asi como los procesos mas agiles
y dindmicos para el desarrollo de habilidades a la medida son
retos de cara a la oferta de talento en los que deben participar
no solo las entidades formativas, sino también las empresas, de
cara a sudemanda.
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