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RESUMEN

A través de este trabajo de grado, se busc6 analizar la empleabilidad en Psicologos
recién egresados de una Universidad privada en Cali. Para ello, se opt6d por un abordaje
multidimensional del fendmeno, desde el cual se analizaron las dinamicas de insercion,
permanencia y movilidad de algunos psicologos en los mercados de trabajo, considerando
condiciones contextuales y recursos individuales.

Para el desarrollo de la investigacion se seleccioné un abordaje cualitativo, con un disefio
narrativo-biografico que permitié acceder al relato de trayectorias laborales de 9 psicologos
recién egresados. Los participantes fueron seleccionados mediante un muestreo intencional
de casos contrarios, lo cual permiti¢ escuchar la voz de personas que han logrado ser parte
de los mercados de trabajo, asi como de egresados que se encuentran en situacion de
desempleo durante un periodo igual o superior a 3 meses. Se realizaron entrevistas semi-
estructuradas, las cuales fueron analizadas mediante la técnica de analisis de contenido, con
el soporte del software atlas ti. version 9.0.

Los resultados obtenidos, permiten sustentar el caracter multidimensional, situacional y
relativo de la empleabilidad. Las dindmicas contextuales, organizacionales y educativas, al
igual que los recursos personales, relacionales y psicologicos repercuten en los procesos de
inclusion social a través del trabajo. Lo anterior resalta la importancia de leer contextos y
mantener una postura reflexiva orientada al desarrollo para lograr ingresar y moverse de

una manera efectiva dentro de los diversos mercados de trabajo de la psicologia.

Palabras clave:
Empleabilidad, dindmicas contextuales, recursos individuales, egresados, trayectorias

laborales.



INTRODUCCION

A través de los afios, el trabajo ha adquirido diferentes sentidos y significados para la
sociedad, transformando sus implicaciones para las personas. El origen etimoldgico del
término trabajo proviene del latin “tripalium” que hace referencia a un instrumento de
tortura, lo cual se asocia con castigo, maltrato, molestias, tormento, entre otros adjetivos
(Blanch, 1990). Sin embargo, en de acuerdo con Bauman, (1998) el trabajo suele estar
asociado con el medio por el cual un individuo es capaz de obtener un pago y de esta manera
conseguir elementos para vivir, a lo cual suele atribuirsele un significado positivo,
comunmente asociado con el hecho de ser bendecido y privilegiado. Por lo tanto, trabajar en
el mundo contemporaneo es considerado una actividad central que dignifica al ser humano.

La evolucion del sentido e implicaciones del trabajo, asi como las dinamicas de inclusion
y exclusion de las personas en los mercados de trabajo, han sido objeto de interés a lo largo
del ultimo siglo. En un estudio realizado por Blanch, (1990) sobre el analisis del desempleo
se resaltan los aportes de, Arendt (1958) al establecer una distincion de los términos labor y
work relacionando el primer término con actividades relacionadas con la supervivencia y las
necesidades basicas del ser humano y el segundo, orientado hacia la produccion de objetos
distintos a los que ofrece la naturaleza; por ejemplo, el proceso de la obtencion de madera,
entre otros. Més adelante, destaca que Friedman (1961) presenta el fendomeno como un
elemento en comun de la vida de un ser humano y de la sociedad moderna (Arendt, 1958;
Friedman, 1961, como se cit6 en Blanch, 1990). Asi mismo, diversos autores han teorizado
acerca del trabajo este concepto a lo largo de la historia (Marx y Engels, 1848; Durkheim,
1893; Jahoda, 1982, como se cit6 en Blanch, 1990).

Para tener una mejor comprension del significado del trabajo, se resalta la definicion
propuesta por Peiro, (1989) en la que se refiere al trabajo como el conjunto de actividades
productivas, que generan cierto tipo de remuneracion y aportan al individuo un conocimiento.
Esta definicion es bastante similar a la propuesta por la Organizacion Internacional del

Trabajo (OIT) en donde se le considera como el “conjunto de actividades humanas,



remuneradas o no, que producen bienes o servicios en una economia, o que satisfacen las
necesidades de una comunidad o proveen los medios de sustento necesarios para los
individuos” (OIT, 2004).

Esta aproximacion, ha promovido el interés por la inclusion social a través del trabajo que
se manifiesta en las ultimas décadas en la emergencia de diferentes estudios y politicas
publicas sobre desempleo y empleabilidad. De acuerdo con Botero-Sarassa, Renteria-Pérez
y Malvezzi (2020) “La empleabilidad como fenémeno concreto, pretende dar cuenta a
manera de medida relativa y situacional, de las posibilidades y dinamicas de insercion,
sostenibilidad y movilidad de las personas en los mercados de trabajo” (Botero-Sarassa,
Renteria-Pérez y Malvezzi 2020 p.2). Por lo tanto, investigar dicho fenémeno toma
relevancia en contextos y momentos historicos y sociales, en los cuales se genera restriccion
de oportunidades e incremento en la competencia por acceder a un trabajo (Gazier, 2001),
como puede ser el caso de Colombia y el mundo en un momento historico y social dada la
coyuntura existente debido a la pandemia del COVID-19.

Para comprender las dindmicas socioecondmicas de los mercados de trabajo resulta
relevante el analisis de indicadores asociados con las diferentes modalidades y condiciones
de trabajo. Las modalidades de trabajo abarcan la economia formal, informal e ilegal
(Renteria-Pérez, 2019). En la economia formal se encuentra el empleo (fijo o estable,
temporal o fragmentado), los servicios profesionales independientes, la tercerizacion, los
emprendimientos, el trabajo asociativo, entre otros. En la economia informal, se encuentra el
trabajo informal y rural, que incluye diferentes tipos de ventas, ambulantes, estacionarias y
de distribucion, asi como otros servicios actividades y productos. También se encuentran
trabajos sin remuneracion econdmica, tales como el voluntariado y el trabajo doméstico. Por
ultimo, en la economia ilegal, se encuentra la criminalidad y la esclavitud. En este sentido se
puede establecer conforme con Blanch (1990) que todo empleo es trabajo, pero no todo
trabajo es empleo. El empleo hace referencia a una modalidad contractual (Blanch, 1990;
Renteria, 2019), comunmente relacionada con la estabilidad y subordinacién (Renteria-
Pérez, 2019). Esta modalidad de trabajo en el mundo actual ha ido perdiendo relevancia,
siendo sustituida por modalidades asociadas con un mayor nivel de flexibilidad para las

organizaciones e inestabilidad para los trabajadores (Antunes, 2000; Spink, 2011).



A nivel global, en el afio 2018, de un total de 7.6 billones de personas, 5.7 billones se
encontraban en edades de trabajo, de estos, el 61,4% constituye el mercado de trabajo, pero
solo el 57.8% estan ocupados. Aunque del conjunto de la poblacion ocupada, solo un 39%
constituia empleo y un 61% eran trabajadores informales. Cabe mencionar que inicamente

un 5% represento la tasa de desocupacion mundial (ver figura 1) (OIT, 2019).

Instantinea del mercado de trabajo en el mundo, 2018
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Nota: El término «pobreza laborals se refiere al porcentaje de trabajadores que vive en situacién de pobreza moderada o extrema en los
palses de ingreso bajo y de ingreso medio. Las tasas de pobreza laboral moderada y extrema aluden, respectivamente, a los porcentajes de
trabajadores cuya familia tiene un ingreso o consumo per cdpita de entre 1,90 y 3,20 ddlares de los Estados Unidos por dia en términos
de paridad de poder adquisitivo (PPA), y de menos de 1,90 ddlares al dia (PPA).

Fuentes: Estimaciones de la OIT basadas en modelos, noviembre de 2018, y OIT, 2018a.

Figura 1. Caracterizacion del Mercando de Trabajo Mundial —2018. Resumen
visual del mercado de trabajo junto con sus diferentes segmentos en el afio 2018.

Fuente: (OIT,2019 p.6)

En la poblacion de Latinoamérica y el Caribe, segun la OIT (2019) la tasa de desocupacion
del afio 2019 se ubicé en 8.0%, pero resulta pertinente aclarar que se tiene una variedad en
la region teniendo en cuenta la clasificacion de los paises. Colombia se encuentra agrupada

en los paises de medio-alto ingreso. Aunque en algunas naciones de ingreso bajo o bajo-



medio la desocupacion tiende a ser mas baja que en los paises de ingreso alto o medio-alto,
segun la OIT esto se debe a las condiciones de la economia informal. Ademas, para la OIT,
se considera ocupado employed a la persona que haya trabajado por lo menos 1 hora en la
ultima semana (OIT, 2019).

Especificamente en Colombia, segun el Departamento Administrativo Nacional
de Estadistica (DANE), la tasa global de participacion nacional en el trimestre movil de
diciembre 2019- febrero 2020 fue 63,1% y la tasa de ocupacion (TO) en el mismo periodo
fue de 55.8%. Mientras tanto, quienes se encontraban en busqueda de un trabajo y hacian
parte de la fuerza laboral (tasa de desempleo - TD) ! en los meses mencionados anteriormente
fue de 11,5%. Y, a nivel regional, en el departamento del Valle del Cauca en la ciudad de
Cali segin el DANE se tiene que la tasa de ocupados fue del 60%, la de desocupados del
13%, y la TD fue del 69% (ver anexo 1) (DANE 2020).

Cabe destacar que segun el informe Ritmo laboral de la Camara de Comercio de Cali, en
el trimestre noviembre 2019-enero 2020, la Capital del Valle del Cauca obtuvo la tercera tasa
de ocupacion mas alta del pais, asi como también se destaca que entre 2014 y 2020 se
generaron 143000 empleos, superando a ciudades como Barranquilla, Medellin y Bogota,
respectivamente. Por lo anterior, resulta interesante conocer la caracterizacion de la
poblacién ocupada en la ciudad, siendo un 30,6% poblaciéon con un nivel de educacién
superior, ademas, este esta relacionado con la menor TD: 9.3%, siendo los niveles educativos
de secundaria y primaria los mas elevados (13,4 y 12,5% respectivamente) (DANE, sf citado
por Camara de Comercio de Cali, 2020)

Ahora bien, demograficamente el trabajo resulta siendo una situacion relevante en la
juventud porque al focalizarse en esta poblacion, se encuentra que en el afio 2018 solo 42%
de la poblacion joven (entre 15 y 24 afios) se encontraba ocupada, pero este grupo etario es
mas propenso a estar desocupado al tener una tasa de 11.8% en comparacion al 5%
mencionado por la OIT para el resto de la poblacion (OIT, 2019). Para el afo siguiente, segiin

el departamento de estadistica de la OIT (2019), la tasa se mantuvo, es decir,

“I Son las personas que en la semana de referencia se encontraban en una de las siguientes
situaciones:

1. Desempleo abierto: a. Sin empleo en la semana de referencia. b. Hicieron diligencias en
el ultimo mes. c. Disponibilidad. 2. Desempleo oculto: a. Sin empleo en la semana de
referencia. (DANE, 2020 p.9-10).



aproximadamente 59.1 millones de jovenes no contaban con ningln tipo de trabajo. Esta
situacion sucede de manera similar en Colombia, puesto que, en los paises de ingreso medio-
alto, la tasa de desempleo del 2019 fue del 6.0%, pero para la poblacion joven fue de un
14.9%, y estos porcentajes en los ultimos afios no han tenido cambios significativos (OIT,
2019).

Por otro lado, es preciso conocer también como esta caracterizado en Colombia el
segmento de la poblacion joven mas cualificada. Con respecto a los estudiantes graduados
de instituciones de educacion superior en el pais, segun el Ministerio de Educacién Nacional
de Colombia (MEN), en el afio 2018 se graduaron aproximadamente 226.508 y las areas de
conocimiento que mas graduados tuvieron ese afo fueron la economia, administracion,
contaduria y afines (DANE, 2020). Asi mismo, se encontrd que el tiempo promedio en el
que el recién graduado consigue un trabajo puede variar entre 20 y 30 semanas (Bogota,
2017). Con respecto al Valle del Cauca, segiin el Observatorio Laboral para la Educacion
del (MEN, 2018) hubo 36.602 graduados en el 2018, de los cuales 16.383 corresponden a
egresados universitarios de pregrado. En Cali, para el periodo octubre-diciembre del 2019,
el 51% de quienes tenian un nivel de educacién superior se encontraban vinculados a
empresas grandes y medianas (Cdmara de Comercio de Cali, 2020).

Con respecto a las facultades de humanidades y ciencias sociales se encontré que 5354
personas egresaron de dicha facultad en el Valle del Cauca (MEN, 2018). Por otro lado, la
ultima actualizacion del observatorio laboral de la educacion sobre la taza de cotizacion de
los egresados por facultades fue realizada en el 2015 y hasta ese afio se encontr6 que la taza
de cotizacion de egresados fue alrededor del 70-75%, en los ultimos afos (ver figura 2)
(Rincon-Baéz, Becerra y Arias-Velandia 2020; MEN 2018). Especificamente, con respecto
a la carrera de psicologia se encontr6 que el promedio de graduados para la carrera entre los
afios 2001 y 2016 fue de 5195. En el ano 2016, 8704 psicologos obtuvieron su titulo en
diversas instituciones de educacion superior del pais (Cudina, Ossa, y Restrepo, 2017).
Adicionalmente, se encuentra que para la Asociacion Colombiana de Facultades de
Psicologia (ASCOFAPSI) se encuentran inscritas 79 facultades en Colombia, y 8

especificamente en Cali.
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Figura 2. Tasa de cotizacion de los egresados en las diferentes dreas de conocimiento en

Colombia 2007-2015. Fuente: (Rincoén-Baéz, et al., 2020 p.1)

A proposito de la vinculacion de recién graduados, el MEN (2016) indag6 acerca de las
razones por las cuales las empresas los contratan, es decir, a aquellos que tuvieran experiencia
inferior a 2 afios. Se encontr6 que en los ultimos 2 afos solo un 66,7% (26.837) de empresas
contrataron personas recién egresadas. Dentro de las razones para no contratar a esta
poblacion se evidencia que un 50% de las empresas argumenta que “no ha aumentado su
planta de personal”, un 14% afirma que “ha contratado personal con mayor experiencia”, y
un 4,6% afirma que “los recién graduados no reunian las competencias requeridas”. Ademas,
se encuentra que de 25 competencias (ver tabla 1), las que se consideraron como clave fueron:
trabajo en equipo, tener ética y valores en el trabajo, creatividad e innovacién. También, las
competencias que consideran que se deben mejorar o implementar fueron: el trabajo bajo
presion, la capacidad de comunicacion efectiva y el uso de herramientas informaticas (MEN,
2016).

Tabla 1

Importancia de competencias clave requeridas por las organizaciones en un recién

egresado (MEN, 2015)

Brecha entre
importancia
y logro %

Nivel de Nivel de

Competencia . .
p ! importancia % logro %




Formular y ejecutar proyectos 87,10 83,40 3,70
Ser capaz de asumir riesgos 92,30 89,00 3.30
Capacidad de generar y desarrollar ideas 95,50 92,50 3,00

creativas para el desarrollo de
oportunidades de mejora en la empresa

Identificar, plantear y resolver problemas 97,60 94,90 2,70
Identificar oportunidades y recursos en el 95,40 92,70 2,70
entorno

Trabajar de manera independiente sin 83,40 80,70 2,70
supervision permanente

Capacidad de abstraccion, andlisis y 95,60 93,00 2,60
sintesis

Planificar y utilizar el tiempo de manera 97,40 94,90 2,50

efectiva de tal forma que se logran los
objetivos planeados

Disenar e implementar soluciones con el 91,10 88,80 2,30
apoyo de la tecnologia

Persuadir y convencer a sus interlocutores 90,60 88,30 2,30
Trabajo bajo presion 91,90 89,70 2,20
Comunicarse oralmente con claridad 97,70 95,70 2,00
Ser creativo e innovador 95,60 93,60 2.00
Crear, investigar y adoptar tecnologia 88,80 86,90 1,90
Identificar y utilizar simbolos para 60,80 59,30 1,50
comunicarse

Buscar, analizar, administrar y compartir 95,00 93,50 1,50
informacién

Comprender la realidad de lo que rodea 96,50 95,10 1,40
Adaptarse a los cambios 97,00 95,60 1,40
Exponer ideas por medios escritos 89,70 88,40 1,30
Asumir una cultura de convivencia 98,20 97,00 1,20
Trabajar en equipo para alcanzar metas 97,90 96,80 1,10
comunes

Utilizar herramientas informaticas 86,60 85,50 1,10
especializadas

Utilizar herramientas informaticas basicas 97,70 96,70 1,00
Aplicar valores y ética profesional en el 98,30 97,60 0,70
desempefio laboral

Aceptar las diferencias y trabajar en 91,60 91,20 0,40

contextos multiculturales
La tabla 1 muestra las 25 competencias clave para que un recién egresado sea

atractivo al mercado laboral. Fuente: (MEN, 2016)
Ahora bien, como se ha presentado hasta ahora se ha podido evidenciar que la poblacion
joven tiende a ser mas vulnerable frente a la falta de un trabajo, esta situacion genera

momentos de incertidumbre e inseguridad, por ejemplo, la presién por encontrar un trabajo



y/o empezar a generar ingresos econdmicos. Esta situacion entonces tiene repercusiones tanto
econdémicas, como psicoldgicas para el ser humano. Por esto, desde 1975, la American
Psychological Association (APA), menciona que el desempleo es un problema para la salud
mental. Por su parte, el DSM III de la American Psychiatric Association (APO) lo incluye
como un factor que desencadena el estrés psicosocial. También, la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS) presentd en 1985 el desempleo cronico como problema para la salud de las
personas (APA, 1975; APO, 1981; OMS, 1985 como se cito en: Blanch, 1990).

Estudios concluyen de manera similar que la falta de trabajo tiene repercusiones
considerables en el ciclo vital (Jahoda, Lazarsfeld, y Zeisel 1933; Brenner y Bartell 1983;
Blanch 1986; Casal, Masjuan y Planas 1989; citados por Blanch, 1990). Ademas, estudios en
India (Sinha, 2018), Espafia (Centro de Investigaciones Socioldgicas, 2020) y Colombia
(Leonardi, 2019) concuerdan con estas afirmaciones, encontrado también problemas en areas
de la identidad, salud y proyecto de vida en la poblacion joven. Con lo anterior, se pone en
evidencia la importancia de estudiar el fendmeno de inclusidon, permanencia y movilidad de
las personas en los mercados de trabajo, puesto que quienes no logran ser empleables en un
momento y contexto particular serdn mds propensos a sufrir las ya mencionadas
consecuencias del desempleo.

Ahora bien, la presente investigacion es relevante socialmente puesto que las nuevas
generaciones de adultos se pueden encontrar ante un panorama complejo en relacion con la
obtencion de un trabajo. Seglin el diario Wall Street Journal (2020) La actual situacion
mundial indica un alza en el desempleo y solo algunas personas, después de competir por un
limitado nimero de empleos, seran vinculados. Como lo menciona diario, han ocurrido
muchos cambios y lo que fue el mercado laboral mas fuerte en décadas de los Estados Unidos
se convirtié en un mercado laboral parecido al del afio 2009 con tasas de desempleo similares
a las que se ocurrieron durante la gran depresion. Este es tan solo un ejemplo del impacto de
la pandemia en un pais desarrollado, en donde los recién graduados deberan competir con
personas en busqueda de trabajo que ya cuentan con una experiencia laboral debido a los
despidos masivos ocurridos en el afio debido a la crisis mundial desatada por la pandemia del
COVID-19 (Wall Street Journal, 2020).

Ahora bien, en Colombia, debido a la crisis sanitaria y a la baja en los diferentes mercados

de trabajo, a pesar de la resolucion 0803 del 19 de marzo de 2020 acerca de despidos masivos



y las suspensiones de contrato, algunas empresas y organizaciones se han visto en la
necesidad de dejar ir a las personas con el objetivo de sobrevivir esta crisis. De esta manera,
existirda una pequefia demanda de puestos de trabajo y una enorme competencia de
profesionales para lograr alcanzar un cargo que permita un adecuado sostenimiento. Es por
este motivo que la empleabilidad pasaré a tener especial relevancia en los siguientes afios
tanto para el gobierno, sector educativo, empresarial e individual, puesto que las personas se
encontraran en un punto de alta competitividad dentro de los mercados de trabajo (Nacion,
2020).

Por lo tanto, se propone responder a la pregunta ;Como se relacionan dimensiones de
orden contextual e individual en la empleabilidad de psicologos recién egresados de una
universidad privada en Cali? Por este motivo, el objetivo general corresponde a analizar la
relacién entre dimensiones de orden contextual e individual en la empleabilidad de
psicologos recién egresados de una universidad privada en Cali. Para cumplir con lo anterior,
se proponen los siguientes objetivos especificos (a) identificar la influencia de las
dimensiones contextuales en la empleabilidad de psicologos recién egresados, (b) analizar la
incidencia de la dimension individual a través de la valoracion de recursos acreditables,
relacionales y psicoldgicos en la empleabilidad de psicélogos recién egresados. y (c)
caracterizar las diferencias entre dimensiones de orden contextual e individual en personas
que se encuentran insertas en los mercados de trabajo y personas que no han logrado ser parte
de los mismos

En este sentido, los psicologos recién egresados, participantes de la presente
investigacion, obtuvieron como beneficio la informacion y reflexion de sus fortalezas y
oportunidades de mejora relacionadas con su situaciéon de empleabilidad con base en la
comprension de la configuracion de la empleabilidad en la ciudad y, de este modo tomar
accion frente a sus estrategias de ingreso o movimiento en el mercado laboral. A nivel teoérico,
este conocimiento puede beneficiar en primer lugar a los procesos de seleccion y recursos
humanos al aportar a la comprension de la situacion real de jovenes de una universidad
privada local, permitiendo caracterizar potenciales empleados. Asi como, generar
conocimiento no solo para la universidad en especifico, sino para el sector de educacion

superior local.
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Asi mismo, esta investigacion esta en linea con los objetivos del desarrollo sostenible
fijados por la organizacion de las Naciones Unidas (ONU) en el afio 2015 los cuales buscan
mejorar diversas condiciones de vida de las personas para el afo 2030. Especificamente el
octavo objetivo de desarrollo sostenible (ODS): trabajo creciente y desarrollo econémico.
Este objetivo propone una distribucion més equitativa de las riquezas de las personas, es
decir, que las personas ganen un salario que les permita vivir de manera digna en donde haya
un valor justo por su labor. Ademas, es necesario recalcar que la presente investigacion se
enmarcard en el area de la psicologia organizacional y del trabajo, la cual est4 definida “como
el campo de la psicologia que estudia al ser humano en sus dimensiones individual y social
en las situaciones relacionadas con el trabajo, intentando comprender y/o solucionar los
problemas que se le presentan en tal contexto” (Rodriguez, 1998 p.23).

A continuacién, se presentan algunas investigaciones relacionadas con la tematica en
cuestion. Se seleccionaron estudios que analizan la empleabilidad de adultos jovenes, si bien
se incluye poblacion de jovenes proximos a graduarse y egresados de pocos afos atras, el
interés principal se centra en aquellos estudios que analizan jovenes recién egresados.

Daryanto & Hendrawan (2019) entrevistaron a 23 representantes de diversas industrias
para indagar acerca sobre las habilidades que las industrias consideraban importantes en un
recién graduado en Indonesia. Las diferentes competencias que las empresas buscan se
agruparon en dos grupos grandes: 1) las habilidades gerenciales y 2) la actitud de la persona
hacia el trabajo. Los representantes entrevistados mencionaron una brecha entre sus
necesidades y lo que las instituciones de educacion brindan a los estudiantes. Los autores
recalcaron la importancia del trabajo conjunto entre organizaciones e instituciones educativas
para formar personas con habilidades atractivas al mercado laboral. Esto es similar a lo
encontrado por Guardia-Olmos et al. (2018) al mencionar que la probabilidad de contratar
recién graduados aumenta con el tamafio de la empresa, con el sector servicios y la antigiiedad
trabajando en el 4rea, asi como de manera no tan relevante la colaboracion con las
universidades presenta un leve efecto positivo.

A suvez, Edman-Stalbrandt, Falkner & Ornellas (2019) introducen el programa Skill up
dentro del marco de la educacion superior Europea, con el objetivo de identificar experiencias
practicas en el curriculo de universidades para lograr asi satisfacer las necesidades de las

empresas y brindar una formacion integral a los estudiantes. Por medio de una investigacion
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basada en el método de investigacion accidon colaborativa se logré incluir una taxonomia de
distintas competencias agrupadas en cuatro grandes categorias (cognitivas, metodoldgicas,
sociales y relacionadas con los estudios) que un estudiante universitario debe tener para
lograr insertarse y moverse dentro del mercado de trabajo. Asi mismo se resaltan ejemplos
de experiencias practicas puestas en accion por diversas universidades del continente para
promover la adquisicion de las competencias mencionadas anteriormente.

En esta misma linea, cabe resaltar una de las conclusiones de Eldabi, Hindi, Osmani &
Weerakkody (2019), quienes al realizar una revision bibliografica de la empleabilidad en
estudiantes universitarios del Reino Unido la compararon con los requerimientos de las
organizaciones. En este estudio concluyeron que existe una brecha entre las competencias
que las universidades dicen impartir y las competencias requeridas por las industrias,
encontrando asi similitud con el estudio realizado con poblaciéon Catalana demostrando la
necesidad planteada por los representantes de las empresas de Indonesia, y la posibilidad de
aplicar programas como Skill up (Daryanto & Hendrawan, 2019; Edman Stalbrandt et al.,
2019; Guardia-Olmos et al., 2018; Osmani et al., 2019).

Con respecto a uno de los modelos mas influyentes de la empleabilidad creado por
Ashford, Fugate & Kinicky (2004) se han realizado diversos estudios con diversas
poblaciones para dar cuenta de la eficacia de este modelo en diversos contextos. Por ejemplo,
en la Ciudad de Valencia, Espaiia, Gonzalez-Roma, Gamboa & Peird (2018) buscaron
comprobar el grado en el que el modelo se adaptaba a la poblacion de estudiantes graduados
de la educacion superior. Por medio de un analisis estadistico los autores encontraron que las
dimensiones del modelo se pueden aplicar a la poblacion y resaltan la alta relacion entre el
capital humano y el capital social en la empleabilidad del graduado. Por otro lado, en
Australia, McArdle, Waters, Briscoe & Hall (2007) buscaron verificar la eficacia del modelo
en poblacion desempleada, aplicando una encuesta a 416 personas encontrando que en dicha
poblacion los capitales humano y social eran relevantes hasta seis meses después de perder
su trabajo, posteriormente la adaptabilidad de la persona pasa a tener un mayor protagonismo.
(Gonzalez-Roma et al., 2018; McArdle et al., 2007)

Diversas investigaciones se han interesado por empleabilidad en estudiantes de la carrera
de administracion de empresas de distintas instituciones de educacion superior. Catacutan,

Maramag, Bartolome, Hiquiana & Mendezabal, (2020) en su estudio con 873 graduados en
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universidades de Estados Unidos y Filipinas encontraron que el 85,58% de estudiantes se
encuentran empleados por una organizacion y mantienen un trabajo estable, el resto trabaja
en su negocio propio o buscando realizar estudios complementarios a su carrera. El 64% de
graduados fue contratado en un tiempo no superior a tres meses después de su grado y el
7.7% fue empleado después de mas de nueve meses. En esa misma linea, Alvarez y Ariel,
(2015) en una universidad ecuatoriana concluyeron que, de 170 graduados, la mayoria se
demor6 entre 1 y 2 afios en encontrar un trabajo, resaltando que 37 de ellos no trabajan
vinculados con la profesion estudiada. (Alvarez y Ariel, 2015; Catacutan et al., 2020).

De manera similar, Ayala-Calvo & Manzano-Garcia (2020) realizaron un estudio con
326 estudiantes de ultimo afio del programa de administracion de negocios de dos
universidades espafiolas. Recolectaron informacion sobre capital psicologico, competencias
y empleabilidad percibida. Su objetivo consistié en examinar el papel del capital psicolégico
y las habilidades en la empleabilidad percibida. Asi pues, el estudio obtuvo que el capital
psicoldgico tiene una influencia considerable en las 10 competencias analizadas,
especialmente con el trabajo en equipo, auto conocimiento y auto gestion. Asi mismo, se
destaca la importancia de la habilidad del emprendimiento y del capital psicologico al
incrementar posiblemente las competencias y la empleabilidad percibida. Cabe resaltar que
los autores refieren que no todas las competencias parecen aumentar la empleabilidad
percibida.

Por otro lado, Tomlinson (2007) analizé la forma en que los estudiantes realizan la
transicion de la educacion superior al mercado laboral, asi como construyen, comprenden y
comenzar a gestionar su empleabilidad. Se basa en un estudio cualitativo de 53 estudiantes
de ultimo afo de universidad antes de 1992 en el Reino Unido. Primero explor6 las
percepciones sobre el mercado laboral actual para los graduados y como entienden el transito
hacia una futura carrera. En este sentido, examinod sus diferentes orientaciones y actitudes
hacia el trabajo y las carreras a través de desarrollo de un modelo de tipo ideal. Luego, analizo
codmo estas orientaciones influyen en la forma en que los estudiantes abordan el trabajo y las
carreras futuras y gestionan su empleabilidad, generando aportes para las politicas actuales
en torno a la educacion superior y el mercado laboral en el contexto del Reino Unido.

Niu, Hunter - Johnson, Xu & Liu (2019) realizaron un estudio que busco investigar la

percepcion sobre la empleabilidad y el éxito de 85 estudiantes pertenecientes a un programa
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dedicado al desarrollo de habilidades para el mercado laboral por medio de un cuestionario
en linea enviado a cada participante de una universidad estatal de Estados Unidos. Los
resultados mas relevantes de este estudio proponen que la empleabilidad percibida por los
alumnos se ve afectada por factores como el rendimiento académico, el afio en el que se
obtiene el titulo, el nivel de estudios de la persona, la experiencia en el mercado de trabajo y
el género. Los autores recomiendan ampliar las variables de estudio e incluir la perspectiva
de las organizaciones para tener una vision global acerca de los factores que tienen influencia
sobre la empleabilidad de los universitarios. (Niu et al., 2019)

Santana, Bello y Garcia, (2018) realizaron un estudio que tuvo como objetivo analizar las
competencias de empleabilidad de los jovenes en Tenerife, Espafia (16 y 25 afios de edad).
Los autores encontraron que existen varios factores que modulan la trayectoria vital de los
jovenes. El primero de ellos, es el contexto familiar y de acogida. El segundo, es la
experiencia de cada joven, es decir su trayectoria dentro del mundo del trabajo. El tercero,
entendido como las competencias de empleabilidad, que son definidas como las capacidades
que tienen los jovenes a la hora de desempenarse en una practica laboral. El cuarto, es la
formacion, es decir, la cualificacion profesional de cada joven. El quinto aspecto es
denominado como red social, es decir las conexiones y contactos que pueda tener para
acceder a un trabajo, y, por ultimo, el sexto factor es el proyecto de vida, relacionado con los
deseos y metas personales planteado por cada joven.

Villarroya y Ramos-Villagrasa (2017) realizaron un estudio en Espana con 1174
participantes, quienes eran estudiantes de ultimo curso y recién egresados de una universidad
espanola, la cual evalta a través de tutores sus competencias al finalizar sus practicas
empresariales. Se realizd un anélisis estadistico descriptiva y de diferencia de medias. Se
obtuvo que los participantes contratados destacan en las habilidades de mayor rendimiento,
autonomia, seguridad en si mismos y madurez, e iniciativa. Ademas, se observo que las
mujeres puntuaron significativamente mas alto en presencia fisica. Algo similar ocurre con
el estudio de Espinoza y Portalanza (2015) en el que indagaron acerca de la empleabilidad
de estudiantes egresados de una maestria en marketing. Encontraron que los graduados
contaban con empleos y salarios de acuerdo con sus expectativas en empresas reconocidas
en su area de conocimiento, las autoras sugieren a la universidad crear estrategias especificas

centradas en las necesidades del mercado laboral.
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En Latinoamérica, Pérez y Busso, (2015) tuvieron como objetivo analizar verdades
naturalizadas sobre el empleo y desempleo de los jovenes Argentinos y sus trayectorias
laborales. Los autores encontraron que se pone en evidencia como los jovenes con la doble
trayectoria de trabajo y estudio son los mas ricos economicamente hablando, algo que es muy
poco comun en los de menores recursos. Cabe resaltar que relativizan los mitos al incluir la
clase social como variable que permite comprender las desigualdades para acceder a empleos
no precarios en el contexto argentino. También se destaca que los autores encontraron que
los jovenes cuentan con una disposicion para adaptarse a las situaciones que se les presenten
sin concretar grandes planes a largo plazo.

Por otro lado, en la Republica Dominicana, Florentino (2016), aplico una encuesta a 256
egresados de diversas carreras para dar cuenta de su empleabilidad y también si es que la
universidad se encontraba ofreciendo estrategias eficaces para que sus egresados ingresen y
se desenvuelvan en el mercado laboral. El estudio encontrd que la mayoria de los egresados
de la universidad mencionada anteriormente labora en su area de conocimientos y se
encuentra en una empresa del sector privado. Cabe mencionar que tardaron entre 6 meses y
dos afios en encontrar su primer trabajo en el area de conocimiento. Con respecto al segundo
objetivo se encontrd que los egresados consideraron que el conocimiento impartido por la
universidad era relevante para su area de estudios y lograron aplicarlo en sus diferentes
ambitos laborales.

En Chile, Rivera-Aguilera y Nova (2019) realizaron un estudio que analiza la influencia
del sector empresarial en las politicas de empleo juvenil, para esto, realizaron un andlisis de
medios y analisis critico del discurso, analizando prensa representativa tanto escrita como
digital. Encontraron un interés por parte de las empresas a la educacion dual, es decir la
articulacion entre la educacion y el trabajo. Por esta razon, en el contexto chileno surgieron
oportunidades entre el gobierno y principalmente las organizaciones por crear programas de
empleabilidad orientados a jovenes que puedan vincular laboralmente desarrollar una carrera
exitosa. Por lo anterior, afirman que ha habido un giro de la l6gica pibico-privado a privado-
privada, ya que se promueve que las empresas se hagan cargo de la empleabilidad juvenil,
por esto las organizaciones pasan a la “produccion de sujetos laborales” segun sus
necesidades, por lo tanto, los jovenes se alienan a una ideologia neoliberal al necesitar

capacitarse en lo que las empresas exigen como competencias basicas para ser empleables.
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A su vez, también en Chile, Bargsted (2017) tuvo el objetivo de identificar la relacion de
las oportunidades de empleo y desarrollo de carrera con variables como el sexo, las
competencias y la percepcion del mercado de trabajo de estudiantes graduados de una
institucion de educacion superior por medio 4 cuestionarios. Se encontr6 que la
empleabilidad es un concepto que debe ser analizado desde distintas perspectivas, puesto que
al relacionar las diferentes variables en estudio los resultados fluctuaron, demostrando asi la
multidimensionalidad del concepto. Por otro lado, la autoeficacia se encontré6 mas presente
en mujeres que en hombres lo cual puede influenciar en la percepcion de la empleabilidad.
La autora también menciona la importancia del contexto y como este puede jugar a favor o
en contra de la empleabilidad de la persona debido a las necesidades especificas del mercado
de trabajo y la necesidad de implementacion de politicas de empleabilidad.

Un estudio realizado por Sandino, Espinoza y Ruiz, (2017) que tuvo como objetivo
identificar las competencias que tienen en cuenta los empleadores de cuatro paises en ocho
universidades que hacen parte del proyecto Adopcion de enfoques de calidad, accesibilidad
e innovacion en la educacion superior de Latinoamérica — ACAI-LA-. Los paises
participantes fueron Nicaragua, Guatemala, Colombia y Argentina. En este estudio realizado
por medio de una encuesta a 320 empleadores de los diferentes paises se encontrd que las
competencias genéricas de los egresados estaban altamente desarrolladas, dentro de estas
habilidades se incluye hablar un segundo idioma, la ética laboral, el trabajo en equipo, entre
otras. Con respecto a las competencias especificas se encontré que no todos los egresados
habian desarrollado este tipo de habilidades, en especial el manejo basico de herramientas
ofimaticas. Finalmente, en las competencias avanzadas se encontrd que los egresados tenian
un dominio medio de herramientas como software especializado o diferentes herramientas
especificas.

Ahora bien, en Colombia, un estudio sobre la realidad actual del profesional desde las
perspectivas de empleadores, profesionales empleables y no empleables en Cali, indago
sobre el acceso y mantenimiento al mercado laboral en distintas modalidades de trabajo. Se
encontrd coherencia entre las distintas perspectivas sin importar la modalidad de trabajo.
Ademas, resulta coherencia con la literatura sobre que la empleabilidad incluye factores
personales y de contexto, aunque consideran que hay mayor influencia de los factores

personales. En el discurso de los profesionales se evidencié incertidumbre e inestabilidad
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sobre el mundo laboral, esto implica una responsabilizacion y exigencia a los profesionales
autoevaluarse, autogestionarse y cuestionar y considerar su contexto asi como modalidad de
trabajo (Valencia, 2009).

Abhora bien, también resultan relevantes los aporte de los estudios nacionales, por su parte,
Shafiq, Toutkoushian & Valerio, (2019) realizaron un estudio en el cual indagaron acerca de
la influencia de la educacion superior y la influencia de la clase social en paises de bajo a
mediano ingreso; uno de ellos Colombia. Por medio de los resultados de la investigacion
realizada por el banco mundial Skills Toward Employability and Productivity (STEP) que
pretende medir las habilidades en paises de mediano y bajo ingreso como Colombia,
Armenia, Georgia, Macedonia, Bolivia, Ghana, Kenia, Laos y Vietnam. Los autores
encontraron que, de los nueve paises analizados, la educacion superior es un factor que
impide la movilidad social, es decir que las oportunidades de acceso a la educacion superior
disminuyen dependiendo del estatus social de la persona. Cabe resaltar que, desde el punto
de vista del mercado laboral, en los paises mencionados las personas que cuentan con una
educacion superior tienen mayor probabilidad de ganar un mejor salario lo cual se traduce en
un empleo estable y en la capacidad de movilidad social, pero, esta situacion incrementa la
brecha existente entre clases sociales y disminuye las oportunidades que tienen las personas
de escasos recursos para acceder a una educacion superior.

Para la presente investigacion, un antecedente clave, es el realizado por Giraldo, Renteria
y Malvezzi (2018) a empleadores y egresados de la Universidad del Valle en Cali. En primer
lugar, se destaca la posicion teorica de la empleabilidad como medida situacional y relativa,
configurada por condiciones contextuales y recursos individuales. Se encontr6 que sobre las
condiciones contextuales e insercion las experiencias de trabajo son un elemento clave,
conocimientos de la educacion formal soélidos y actualizados, asi como experiencias
certificadas donde la universidad de origen tiene importancia por su imagen positiva.
Ademéds, hubo una percepcién de mejores ofertas de trabajo por fuera de la ciudad, por la
lectura de contextos que realizan los egresados. Respecto a las condiciones organizacionales
e insercion hubo una division por parte de los egresados sobre la influencia de caracteristicas
fisicas y estrato en los procesos de seleccion, aunque empleadores afirmaron en su mayoria
que esto si es tenido en cuenta. En cuanto a los recursos individuales e insercion se encontro

la presencia de estrategias relacionales, el estar preparado al momento de graduarse para
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acogerse a las exigencias y demandas del mercado, actualizacion permanente y manejo del
inglés.

De manera similar, Botero-Sarassa, Renteria-Pérez y Malvezzi (2020) realizaron un
estudio desde una perspectiva multidimensional de la empleabilidad 13 profesores de una
universidad espafiola y 11 profesores universitarios de la ciudad de Cali. La investigacion
analizo la relacion entre factores contextuales e individuales en la configuracion de la
empleabilidad de dicha poblacion. Los principales resultados de este estudio apuntan hacia
la relatividad de la empleabilidad, es decir el caracter situacional refiriéndose a que una
persona puede ser empleable en contextos y momentos especificos. Mas allda de la
preparacion es de consideracion el nivel socioecondmico de los paises, asi como la necesidad
de adaptacion y lectura de contexto para responder a la competitividad Botero-Sarassa,
Renteria-Pérez y Malvezzi (2020). Similarmente, Rivera-Aguilera, Bork y Nova (2019)
resaltan la alineacion a un orden econémico-productivo.

Ahora bien, también resulta necesario comprender teéricamente la empleabilidad. Este
fenomeno ha sido estudiado desde hace aproximadamente mas de 100 afios, existiendo asi
distintas aproximaciones al mismo. Se encontrd principalmente un énfasis en el individuo,
pero diversos autores incluyeron la importancia del contexto, por lo cual, en los ultimos afios
ha tomado importancia la relacion entre lo contextual y lo individual, viendo la empleabilidad
desde un lente multidimensional influenciado por diversas dimensiones que al relacionarse
configuran la empleabilidad del sujeto.

Gazier (2001), realiza un recorrido historico por el concepto de empleabilidad y presenta
siete modelos base a lo largo de la historia para definir la empleabilidad. El primero, aparece
alrededor del afio 1930 sobre todo en el Reino Unido y en los Estados Unidos y proponia que
el ser humano era o no era empleable basandose en tres criterios diferentes: la edad, las
discapacidades (fisico-mentales) y las obligaciones familiares. El segundo modelo, aparece
entre los afios 1950 y 1960 e introduce un nuevo actor a los dos paises ya mencionados:
Francia. En este periodo de tiempo aparece el tercer modelo, la empleabilidad socio-medica
aparece dandole importancia a la salud fisica y mental a la hora de obtener un trabajo.
Seguido de este modelo, el cuarto, emerge una vision de la empleabilidad mas general que

hace referencia a la mano de obra y a la preparacion del individuo para ser parte del mercado
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de trabajo, este modelo compara las habilidades de la persona con las habilidades requeridas
para asi concluir si es 0 no empleable.

En 1960, surge el quinto modelo (francés), el cual tom6 una vision diferente de la
empleabilidad puesto que se centro en el tiempo en el que la persona desempleada encontraba
un nuevo trabajo, se le denomind Flow employability o empleabilidad de flujo. En 1970, se
encuentra un nuevo modelo, el sexto, que estaba centrado en el desempefio en el mercado de
trabajo que tomaba a consideracion informacion estadistica para dar cuenta de tres
probabilidades: la probabilidad de obtener uno o mas trabajos, la probabilidad de la duracion
de ese trabajo obtenido y, la probabilidad del salario que el individuo iba a obtener por su
trabajo. Cabe resaltar que en este modelo se pueden empezar a observar tendencias acerca de
la calidad del trabajo obtenido. En 1990 aparece el séptimo modelo que introduce la
empleabilidad de la iniciativa y la empleabilidad interactiva. La primera, hace referencia al
capital humano y social del ser humano puesto que toma en consideracion la experiencia
acumulada y la red de contactos de la persona; la segunda, propone que la empleabilidad es
la interaccién entre las caracteristicas personales y el mercado de trabajo (Gazier, 2001).

Por otro lado, Ashford, Fugate & Kinicky (2004) presentan un octavo modelo de
empleabilidad comprendido por tres diferentes dimensiones centradas en el individuo que al
relacionarse conforman la empleabilidad del sujeto. La primera dimension es la identidad de
carrera, entendida como la visioén de la persona con respecto a su vida laboral, esto incluye
el pasado, el presente y el futuro, es la experiencia que el individuo ha ganado y sobre todo
ha transformado en el dominio de una competencia o habilidad que permitira configurar sus
futuras oportunidades en el mercado laboral. Esta dimension es distinta para cada ser humano
puesto que depende de caracteristicas individuales. La segunda dimensién es la
adaptabilidad, entendida como la capacidad de cada persona para poder integrarse y
desenvolverse en nuevos escenarios o situaciones, en este caso laborales. Los autores
presentan cinco diferencias individuales que facilitan la adaptabilidad: optimismo,
curiosidad, tener una mente abierta, un locus de control interno y autoeficacia (Fugate et al.,
2004).

La tercera dimension es la unidn del capital social y humano: el primero, permite que a la
persona tener una amplia red de contactos que amplia las oportunidades en el mercado

laboral. Del mismo modo, el capital humano es entendido como las diferentes variables
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personales, la educacion, experiencia, entre otras, que permiten al individuo cumplir con el
desempefio requerido para cierta ocupacion. Es necesario integrar estas tres dimensiones de
manera que la identidad personal, la capacidad para adaptarse y el capital humano y social
trabajen juntos para lograr que el ser humano sea capaz de entrar al mercado laboral, cumplir
con las expectativas de su trabajo actual y de estar atento a las ofertas del mercado laboral
que permitan su movilidad (Fugate et al., 2004).

El modelo de empleabilidad de Pool & Sewell (2007), compuesto por 5 componentes
busca brindar claridad frente al concepto y ayudar a estudiantes a desarrollar su propia
empleabilidad. Este modelo define la empleabilidad como la eleccion que hace una persona
frente a un empleo utilizando su conocimiento, habilidades y atributos individuales de
manera que este genere satisfaccion. El primer componente, es el aprendizaje del desarrollo
profesional que busca que los estudiantes tengan experiencias en las que descubran su pasion
y lo que los motiva a trabajar. El segundo, es la experiencia, tanto la laboral como las de vida
son importantes puesto que son aspectos altamente valorados por los empleadores ya que son
generadores de competencias. El tercero, es el conocimiento de la carrera, comprension y
habilidades, entendido como el conocimiento adquirido en el centro educativo junto con el
desempefio en el mismo. El cuarto, es denominado habilidades genéricas, que son adquiridas
a través de la educacion y de la experiencia. El quinto, es la inteligencia emocional puesto
que esta permitira que los graduados alcancen su mejor potencial. Estos componentes junto
con la reflexion y la evaluacion de las experiencias obtenidas provee a los estudiantes de
perspectiva sobre su propia empleabilidad y aporta a la construccion de una autoeficacia,
autoestima y confianza en si mismos sobre sus capacidades para lograr asegurar un trabajo y
moverse dentro del mercado de trabajo (Pool & Sewell, 2007).

En este mismo sentido de enfoque individual, Clarke (2008) propone que existen ciertas
variables clave a la hora de dar cuenta de la empleabilidad. En primer lugar, las competencias
o habilidades individuales, ya que estas permiten que la persona sea atractiva para los
empleadores que hacen parte del mercado laboral; actualmente estas competencias se han
clasificado en distintos grupos o clusters, pero, cabe resaltar que no existe una combinacion
exacta de las habilidades que debe tener un individuo para ser empleable, estas competencias
son adquiridas gracias a las experiencias personales y se forjan a lo largo de la vida. En

segundo lugar, los comportamientos y las actitudes del ser humano hacia el trabajo; vistas
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como la flexibilidad y adaptabilidad de la persona con respecto a su trabajo. En tercer lugar,
las caracteristicas individuales, entendido como la personalidad, la autoestima, la
autoeficacia, la capacidad para afrontar los riesgos. Estas variables tienen un gran impacto
en la capacidad del individuo para insertarse y moverse dentro del mercado de trabajo.
Finalmente, la autora menciona la importancia de las condiciones del mercado de trabajo y
la relacion con estas caracteristicas individuales puesto que esta relacion es la que va a
determinar si la persona obtiene o no un trabajo (Clarke, 2008).

Posteriormente, Clarke (2017) propone que la empleabilidad es construida por diferentes
componentes. El primero es el capital humano que entendido como las habilidades,
competencias y experiencia laboral; el segundo es la union del capital social, las redes
sociales de la persona, la clase social a la que pertenece y también el ranking de la universidad
a la que asistid. El tercero es las conductas personales, que se relacionan con la construccion
de competencias tanto personales como hacia el trabajo, y, la gestion personal de la
trayectoria laboral; el cuarto, se refiere a los atributos individuales, es donde se ponen en
juego las variables de la personalidad, la capacidad de adaptabilidad del individuo y la
flexibilidad dentro de un trabajo especifico. Estos cuatro componentes al unirse e interactuar
conforman la empleabilidad percibida del individuo, entendida como la percepcion de las
oportunidades que una persona tiene dentro del mercado laboral. Al relacionarse dicha
empleabilidad con la oferta y demanda del mercado laboral aparece la empleabilidad del
graduado que resulta en el empleo o las oportunidades para su carrera (Clarke, 2017).

Por otro lado, Forrier & Sels (2003) desarrollaron un modelo que parte de distintos
elementos en la empleabilidad que pueden interactuar de distintas maneras generando en
ocasiones incluso el mismo resultado que otras interacciones. Para tener idea de las
oportunidades de una persona en el mercado laboral se parte de la actual posicion del mercado
laboral, donde puede ser empleado, desempleado, estudiante, etc. Esto permite tener un punto
de partida, oportunidades actuales, evaluar posibles transiciones y las posibilidades a futuro.
Por lo tanto, esta posicion actual puede influenciar el capital de movimiento si se ha
permanecido mucho tiempo en una posicion. Ahora bien, el capital de movimiento consiste
en las caracteristicas y competencias individuales que pueden influenciar las posibilidades
de transitar o movilizar en el mercado laboral. Dentro de este concepto se encuentran dos

dimensiones: la primera es la capacidad o el saber como, por ejemplo, el conocimiento sobre
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posibilidades de trabajos, contactos y mecanismos que promuevan la transicion, por eso, el
capital social es muy importante.

La segunda dimension corresponde al aspecto motivacional, preferencias individuales o
expectativas de su carrera, lo cual determina la direccidn que tomaran las personas en su
carrera. También se encuentra la facilidad de movimiento, que se refiere a la percepcion de
la facilidad para moverse en el mercado interno o externo. Esta facilidad es limitada por
factores externos o contextuales, por ejemplo, las oportunidades de trabajo disponibles, y
también los mecanismos de seleccion en los cuales se puede filtrar a las personas por ciertas
caracteristicas, en estos filtros es donde puede surgir la discriminacion (Forrier y Sels, 2003).

En ese sentido, la posicion del mercado laboral influye en futuras oportunidades de
trabajo. Los conceptos de posicion del mercado laboral, capital de movimiento, facilidad de
movimiento y transiciéon forman una cadena dindmica, la cual se encuentra en constante
movimiento debido a que una transicion implica una nueva posicion en el mercado laboral.
Sin embargo, las transiciones no solo dependeran de las alternativas disponibles, la voluntad
para moverse es influenciada, entre otras cosas, por el numero de alternativas y la medida en
que la posicion actual en el mercado laboral cumple con las expectativas profesionales
(Forrier & Sels, 2003).

Otro punto son los shock events o eventos de choque, estos son situaciones que llevan a
un individuo a hacer juicios deliberados sobre permanecer o abandonar su trabajo. La
percepcion del choque puede ser positiva, negativa o neutral, esto puede ayudar a explicar
porque las personas toman ciertas decisiones, dada su facilidad de movimiento, por ejemplo,
el hecho de que una persona deje de trabajar por una calamidad doméstica. La voluntad de
movimiento, eventos de choque y facilidad de movimiento siempre deben analizarse juntas
para indagar sobre las transiciones (Forrier & Sels, 2003).

Ademads, resulta relevante que el capital de movimiento puede mantenerse mediante
ciertas actividades, puede ser necesario para evitar perder ciertas habilidades o destrezas, por
ejemplo. Estas actividades pueden mejorar el capital de movimiento al proveer nuevo
conocimiento y nuevas habilidades. Una actividad es la guia de carrera u orientacion
profesional, en esta se clarifican las expectativas de la carrera (saber porque), amplia el
conocimiento del mercado laboral (saber como) o le brinda al individuo contacto con las

redes adecuadas (saber quién), por lo tanto, la orientacion profesional puede influir en la
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voluntad para moverse. Por ultimo, los autores afiaden que a medida que los individuos
participan en actividades que mantienen o mejoran su capital de movimiento depende
también de las oportunidades que tengan. Las politicas de las empresas y las instituciones del
mercado laboral tienen un papel importante, asi como la voluntad del individuo de hacer
parte de estas actividades (Forrier & Sels 2003).

Afos después, Forrier, Sels & Stynen, (2009) complementan el modelo conceptual
presentado en Forrier & Sels (2003). En este caso, optan por hablar sobre la movilidad de la
carrera, aunque no definen la empleabilidad como tal, pues consideran que es un concepto
muy amplio y que puede referirse a una variedad de elementos. Este modelo no solo se basa
en aspectos de la carrera sin limites y la carrera proteica, sino que toma en cuenta la
interaccion entre la agencia y la estructura. La carrera sin limites y la carrera proteica son
conceptos que se enfocan en individuos moviles que construyen su carrera a través de limites
fisicos y psicologicos usando sus habilidades profesionales, esto se relaciona con el termino
agencia. Generalmente, este énfasis en el individuo es criticado porque ignora y subestima
restricciones estructurales, asi como la influencia de las estructuras en el comportamiento de
la carrera.

Por lo anterior, Forrier, Sels & Stynen, (2009) consideran que su modelo no es casual,
sino una manera genérica de como factores individuales y estructurales pueden influenciar
en las oportunidades de movilidad y las actuales transiciones en el rol laboral del individuo.
La transicion en el rol laboral implica cambios en el nivel de jerarquia, funcidn, centralidad
del poder, posicion geografica, producto o proceso empleador, estatus de empleabilidad. Una
transicion en el rol laboral se puede considerar satisfactoria de manera objetiva si conlleva a
un mejor salario, una mejor posicion en la jerarquia o a un mejor contrato. Y es satisfactoria
de manera subjetiva si el individuo esté satisfecho segun la importancia que le del sujeto a
ciertas dimensiones. Por lo tanto, no siempre las transiciones en el rol laboral son
beneficiosas ni objetiva ni subjetivamente, asi como no siempre son voluntarias.

El capital de movimiento que incluye las cualidades, habilidades, conocimientos,
competencias de una persona es dividido en: 1) Capital humano, el cual consiste en
habilidades, conocimientos y destrezas individuales que afectan las oportunidades del
individuo, 2) El capital social se refiere a la influencia de otras personas en el capital de

movimiento del individuo pero al mismo tiempo es parte del capital del individuo porque
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puede ser construido, mantenido y convertido (Adler & Known, como se citd en Forrier &
Sels, 2003). La conciencia de si mismo, que implica la parte motivacional y una direccion
sobre en quien quieren convertirse. Fugate et al. (2004) lo define como la identidad de
carrera. Finalmente, 4) la adaptabilidad es la parte dinamica del capital de movimiento,
motiva a los individuos a adaptar el capital humano, el social y la identidad de carrera a
nuevas circunstancias (Forrier et al., 2009).

Cabe resaltar que un individuo con un capital de movimiento especifico se encuentray es
afectado por una estructura de riesgos y oportunidades, la cual es caracterizada por la
demanda en el mercado laboral interno y externo, y, los mecanismos que determinan la
compatibilidad entre la oferta y la demanda. Estos mecanismos pueden ser: a) segmentacion
del mercado laboral, b) costos laborales (salario), c) valores y normas (generalmente
asociados a la edad y la cultura), d) incentivos y barreras institucionales (medidas tanto de
comunicacion, campaiias, econdmicas o legales que incentiven o no la vinculacion) (Forrier
et al., 2009). Ahora bien, la interaccion entre capital de movimiento y estructura de riesgos
y oportunidades, con frecuencia estan configurando las carreras, por lo tanto, este modelo se
construye sin excluir ni la agencia, ni la estructura, puesto que esa interaccion es lo que
permite entender porque una persona hace o no una transicion laboral. En este modelo, se
mantuvieron los aportes de Forrier & Sels (2003) respecto a la facilidad del movimiento, la
voluntad para moverse y los eventos de choque (Forrier et al., 2009)

En los ultimos afos, De Cucyper ,Forrier & Verbruggen, (2015) proponen tres grandes
categorias para investigar sobre la empleabilidad. La primera, la empleabilidad vista como
las oportunidades que una persona tiene para ingresar y moverse en el mercado de trabajo.
En segundo lugar, la empleabilidad vista desde un punto de vista centrado en el individuo,
por lo tanto, los recursos individuales y sociales del individuo tienen una mayor importancia
en la insercion y movimiento en el mercado de trabajo. En tercer lugar, plantean la
empleabilidad como un factor perceptivo puesto que la persona evalia los recursos tanto
individuales como contextuales que permiten que el ser humano se inserte y se mueva en el
mercado de trabajo. Al tener estas tres categorias separadas los autores proponen un modelo
para la empleabilidad en donde estas tres categorias se entrelazan entre si en una cadena

dinamica, en la cual se inicia con una transicion de caracter interno y externo la cual genera
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un movimiento en los recursos o capitales de la persona, finalizando con un cambio en la
empleabilidad percibida por el sujeto.

En esta linea, De Cucyper, Forrier & Akkermans (2018) presentan ciertos aspectos que
no se toman en cuenta al investigar sobre empleabilidad: el primero es la importancia del
contexto ya que debe ser tomado en cuenta cuando se habla del mercado laboral y de las
percepciones y oportunidades que tenga una persona para acceder a un puesto de trabajo. El
segundo aspecto es que se debe analizar la empleabilidad como un concepto relacional puesto
que para que exista son necesarios una persona y una organizacion. En tercer lugar, la
empleabilidad vista como un agente polarizador de modo que, con la ayuda de los capitales
una persona puede desarrollar ciertas habilidades logrando incrementarlo haciéndose asi méas
empleable que otras personas creando una division en el mercado laboral. En este punto se
puede relacionar con el efecto Matthew al explicar que una persona que ya es empleable con
el pasar del tiempo va a incrementar su empleabilidad mientras que otra persona que no es
empleable con el tiempo va a ser menos empleable.

La revision de Dodd, Randall, Steele & Williams, (2016), tiene especial relevancia al
clarificar los diversos capitales del individuo que otros autores mencionaron. En primer lugar,
el capital humano consiste sobre las habilidades y/o conocimientos del individuo. De manera
similar, el capital psicologico se refiere a las capacidades-habilidades que permitan
desenvolverse mejor en un rol laboral, tales como seguridad, esperanza, resiliencia. Por su
parte el capital social y cultural toman relevancia con las definiciones de Bordeu (como se
citd en Dodd et al., 2016), asi pues, el capital social por su parte se ha asociado a la influencia
de relaciones y contactos. Por otro lado, el capital cultural hace referencia a las situaciones
que han permitido que el individuo mejores sus cualidades, asi como el encajar con las ideas,
costumbres y comportamientos sociales del empleador. Cabe resaltar que los autores
concluyen que existen diversas corrientes, escritos o investigaciones que definen la
empleabilidad. Algunos la presentan como un factor que esta mediado por el contexto y otros
lo definen como el resultado de diversas acciones del individuo. Actualmente, este fendmeno
es definido como la interrelacion de diversas caracteristicas y condiciones del contexto

De manera reciente, al tener en cuenta las distintas recomendaciones y
conceptualizaciones, Botero-Sarassa y Renteria-Pérez, (2019) generan una integracion de las

diferentes dimensiones encontradas por diversos autores relacionadas entre si. La primera es
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la dimension socioecondmica, cultural y politica: que hace referencia al contexto en general,
esta dimension se relaciona con los eventos que suceden para que una persona sea empleable.
En esta dimension existen tres tendencias que influyen en la empleabilidad de la persona: la
primera es el resultado de la globalizacion, gracias a la gran capacidad de enviar y recibir
informacion lo cual ha facilitado procesos de intercambio de productos y servicios entre
paises, dinamizando los mercados laborales. La segunda tendencia, es el cambio a una
economia basada en el conocimiento en la que las actividades relacionadas con la creacion,
transferencia y difusion de este son altamente valoradas y finalmente, la tercera tendencia
consiste en la reconfiguracion de los mercados de trabajo, debido a la reestructuracion de
grandes empresas y la emergencia de nuevas modalidades de trabajo dentro de las mismas.

La segunda dimension es la institucional de la educacion y los dispositivos de formacion.
Un factor importante dentro de esta dimension es también la globalizacion y su influencia el
acceso al conocimiento a través del tiempo, también el cambio en el rol que tiene una
institucion de educacion a la hora de formar no solo académicamente si no de formar
profesionales que sean capaces de insertarse y moverse dentro de un mercado de trabajo.
Actualmente se quiere que una instituciéon de educacién superior sea capaz de formar
profesionales que tengan desarrolladas competencias blandas y duras. Por otro lado, la tercera
dimension es la organizacional y de las relaciones del trabajo, entendida como el lugar en
donde la persona pone en juego sus competencias, y también el grado de ajuste que la persona
tiene con la organizacion para la cual se encuentra trabajando (Botero- Sarassa y Renteria-
Pérez, 2019).

Finalmente, la dimension individual se entiende como las caracteristicas que aportan a la
persona para afrontar las demandas de la organizacion y también ser competitivo en el
mercado laboral y se puede relacionar con las competencias que la persona ha adquirido a lo
largo de su experiencia para cumplir sus metas a nivel personal y profesional. Dentro de esta
dimension se podrian incluir las definiciones de los capitales (social, psicolégico, humano y
cultural) ya que estos permiten el funcionamiento de la persona dentro de una organizacion.
De la relacion (ver figura 3) de esta dimension junto con las demas dimensiones de orden

contextual emerge la empleabilidad del sujeto (Botero- Sarassa y Renteria-Pérez, 2019).
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Figura 3. Dimensiones constituyentes de la empleabilidad. Fuente: (Botero-Sarassa y
Renteria-Pérez, 2019 p. 17).

Para concluir, la empleabilidad emerge de la relacion entre las dimensiones. Esta se
considera como un fendémeno multidimensional de caracter relativo y situacional.
Multidimensional puesto que las cuatro dimensiones presentadas anteriormente se relacionan
entre si, cada una de ellas aporta para configurar la empleabilidad del individuo. Ademas,
este fenomeno es relativo y situacional debido a que no existe una empleabilidad absoluta,
esta cambia de acuerdo con el contexto y a la situacién por la que vive la persona. La
empleabilidad entonces da cuenta de aspectos tanto contextuales como individuales al
momento de analizar las dindmicas de insercién y movilidad en el mercado de trabajo

(Botero-Sarassa y Renteria-Pérez, 2019).
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METODO

Tipo de diseiio

La presente investigacion se plantea de tipo cualitativo el cual construye el conocimiento
desde la subjetividad, la multidimensionalidad y el dinamismo, a través del didlogo (Mieles,
Tonon, y Alvarado, 2012). Ademas, se propone un disefio narrativo-biografico puesto que
segiin Verd y Lozares (2016) este disefio pretende integrar aspectos tanto del contexto como
de la experiencia de cada persona a lo largo de un periodo determinado de tiempo, este puede
ser tan largo como la trayectoria vital o un periodo aislado en la vida de una persona. A partir
de lo anterior se analiza la relacion entre dimensiones de orden contextual e individual a
partir del analisis de los relatos referidos a la insercién, movilidad y permanencia de
psicologos recién egresados dentro de los diversos mercados de trabajo a lo largo de su

trayectoria laboral tanto antes como después de su grado.

Participantes

Se planted un muestreo intencional, en donde los participantes fueron seleccionados
con un objetivo en especifico, es decir, que la muestra no sera representativa de toda la
poblacioén de profesionales (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Ademas, se tuvo en
cuenta el muestreo de casos extremos, el cual “se focaliza sobre aquellos casos que son ricos
en informacion a causa de que son inusuales o especiales en alguna forma. La logica de este
tipo de muestreo estd en que del anélisis de las condiciones inusuales se pueden derivar
informacion util para comprender aspectos ocultos en las situaciones regulares”(Quintana,
2006 p.58). Por lo tanto, se plante6 como participantes en este estudio a nueve profesionales
recién egresados del programa de psicologia de una universidad privada de la ciudad de Cali.
4 que lograron insertarse en el mercado de trabajo en un periodo de tiempo de maximo dos
meses y, 5 que estuviesen buscado trabajo sin lograr insertarse en un periodo superior a tres

meses.
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Con respecto a los criterios de inclusion, se tuvo como recién egresado a personas mayores

de edad que obtuvieron su titulo profesional en un periodo de tiempo no mayor a 2 afos al

momento de la recoleccion de la informacidon. Adicionalmente se considerd el interés

manifiesto en ejercer su profesion para lo cual se requirié que la persona manifestara haber

aplicado a ofertas de trabajo en el area de psicologia.

Con respecto a los criterios de exclusion, se consider6d el omitir del estudio a recién

egresados que hubieran manifestado no tener el deseo de ejercer su profesion o no haber

realizado una busqueda de empleo en el area. Es necesario mencionar también que otro

criterio de exclusion fue el hecho que el participante durante la entrevista expresara o se

evidenciara un malestar emocional en el cual el entrevistador deba enfocarse y parar la

entrevista.

Categorias de analisis

Tabla 1

Categorias de analisis

Categoria Definicion Subcategoria Definicion
Dimension Atributos, recursos, Recursos Habilidades personales,
individual logros y competencias  psicologicos competencias y rasgos que

adquiridas en multiples
contextos y
experiencias que
facilitan sus
capacidades para
insertarse, permanecer
y moverse en los

permiten un optimo
desenvolvimiento en el ambito
laboral, entre ellas la autoeficacia,
autoestima, resiliencia y
optimismo (Botero-Sarassa y
Renteria-Pérez, 2019).

mercados de trabajo. Recursos
relacionales

Redes y recursos sociales que
facilitan la insercion dentro de la
cultura y crear redes de contactos
de modo que influyan en las
oportunidades laborales (Botero-
Sarassa y Renteria-Pérez, 2019).
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Recursos Credenciales y logros adquiridos
Acreditables por la persona a lo largo de su
experiencia vital, en relacion con
la formacion, experiencia laboral y
competencias técnicas (Botero-
Sarassa y Renteria-Pérez, 2019).
Dimension Dindmicas, condiciones Dimension Estructura de oportunidades del
contextual y caracteristicas del socioecondmico, contexto socioecondomico y
contexto politico, cultural y politico que facilitan o limitan la
economico, social, politico Insercion, permanencia y
cultural, educativo y movilidad de la persona en los
organizacional de la mercados de trabajo (Botero-
persona. Sarassa y Renteria-Pérez, 2019).
Dimension Prestigio, reconocimiento y

institucional de
la educacion

calidad de la formacion recibida
asociada con la insercion,
permanencia y movilidad en los
mercados de trabajo (Botero-
Sarassa y Renteria-Pérez, 2019).

Dimensién
organizacional y
de las relaciones

Criterios de evaluacidn, practicas
y procesos relacionados con la
evaluacion, seleccion,

de trabajo contratacion y modalidades de
trabajo de las personas en las
organizaciones (Botero-Sarassa y
Renteria-Pérez, 2019).
Empleabilidad Dindmicas que refieren Insercion Procesos, atributos y practicas
los procesos de relacionadas con la vinculacién de
insercion, permanencia las personas en los mercados de
y movilidad de las trabajo (Botero-Sarassa, Renteria-
personas en los Pérez y Malvezzi, 2020).
mercados de trabajo.
Permanencia Procesos, practicas y criterios que

repercuten en la permanencia de
las personas dentro de una
organizacion de trabajo (Botero-
Sarassa, Renteria-Pérez y
Malvezzi, 2020).
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Movilidad Procesos que potencian la
movilidad y el desarrollo de
carrera profesional de las personas
(Botero-Sarassa, Renteria-Pérez y
Malvezzi, 2020).

La tabla 2 muestra las categorias y subcategorias junto con sus definiciones

Fuente: Elaboracion propia

Técnicas de obtencion de la informacion

Para la obtencion de la informacion de la presente investigacion se utilizo una entrevista
semiestructurada con la cual se busc6 indagar sobre las categorias de empleabilidad, la
dimension individual y la dimension contextual, cada una con sus respectivas preguntas
(anexo 5). Dicha entrevista, fue realizada en cuatro apartes, los cuales contenian
inicialmente la presentacion de investigacion y el debido consentimiento informado para su
firma. A continuacidn, preguntas relacionadas a datos sociodemograficos (edad, ocupacion,
escolaridad, estrato, fecha de graduacion). Posteriormente, para dar cuenta de su
empleabilidad, se encuentran las preguntas relacionadas a la dimension individual y a la
dimension contextual.

Debido a la coyuntura mundial el formato de entrevista se validé con un participante que
cumplié con los criterios de inclusion y se realizd por medio de una entrevista piloto
programada virtualmente en la plataforma Zoom. El consentimiento informado se adapto6 a
un formato de Google Forms (Anexos 2 y 3). Finalmente, se realiz6 la transcripcion de la
entrevista piloto que permitio realizar ajustes correspondientes y ajustar la formulacion de
algunas preguntas, asi como también eliminar las preguntas que se consideraron redundantes

en la entrevista. El Anexo 4 corresponde a la version ajustada.

Procedimiento

Inicialmente, se realiz6 una revision de literatura especializada acerca de la empleabilidad,
utilizando la base de datos SCOPUS como fuente principal de busqueda. Esto permiti6 definir
el interés y la problematica a estudiar. Después de la revision tedrica se ajustaron los
objetivos y se selecciond un disefio metodologico que se ajuste a las necesidades del
proyecto. Con respecto a los participantes, se decidi6 seleccionar psicologos recién

graduados de una universidad privada de la ciudad de Cali. Con la respectiva definicion de
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las categorias y subcategorias, se realizé el disefio de una entrevista semiestructurada (anexo
4).

Después del pilotaje, se contacto a los participantes quienes se presentan con seudoénimos,
se realizaron las entrevistas con firma de consentimiento informado virtual, debido a la
problematica mundial, las entrevistas se realizaron y grabaron para su transcripcién por
medio de la plataforma de videoconferencias “zoom”, esto se considera como una ventaja
puesto que se lograron realizar entrevistas a participantes que no necesariamente se
encontraban en la ciudad de Cali. Al finalizar la recoleccion de informacion se realizo la
transcripcion de cada una de las entrevistas realizadas a los recién egresados, al finalizar las
transcripciones se agregaron junto con el sistema categorial a la aplicacion Atlas.ti version
9.0 para su analisis.

Para analizar la informacion obtenidas se realiz6 un analisis de contenido (Andréu, 2002).
Se inicié determinando el tema de analisis. Posteriormente se buscaron temas que refirieron
aquellos que representaron informacion relevante para responder a la pregunta de
investigacion. Estos temas fueron revisados se codificaron de acuerdo con las categorias.
Posteriormente se establecieron de manera definitiva los temas con lo esencial y la jerarquia
de tema-subtema. Se redact6 el informe final, producto de la conclusion e interpretacion de
la informacion de los reportes generados con la ayuda del software de andlisis de datos
cualitativos ATLAS.ti, de modo que cada respuesta fue codificada en las respectivas
categorias y subcategorias, ademas de que se pudo obtener datos cuantitativos por el conteo
de frecuencias y coocurrencias. Posteriormente, se contrasté la informacion obtenida con la

teoria de manera que se pudo realizar un analisis y las respectivas conclusiones.

Consideraciones éticas
La presente investigacion se realizo bajo las consideraciones éticas de la Ley 1090 del
2006 que reglamenta la practica en psicologia; teniendo en cuenta principalmente los
articulos 3, 4, 10, 14, 15, 16, 23, 27, 29, 45, 49, 50; en los que se menciona el ejercicio
profesional, el campo de accidn, los deberes y obligaciones, el deber de informar si hay
violacion a los derechos humanos o violencia, el respeto por las diferentes formas de pensar

y ser, la importancia del secreto profesional, la necesidad de guardar el anonimato de los
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participantes, el uso regulado de material psicotécnico y la responsabilidad tanto a la hora de
escoger un tema para investigarlo como también la responsabilidad con la eleccion del tema
(Congreso de la reptblica de Colombia, 2006).

Por otro lado, existen ciertos principios éticos que fueron tomados en cuenta para poder
garantizar el respeto de los derechos humanos no solo desde la psicologia sino desde todas
las disciplinas; el principio de beneficencia puesto que plantea que es necesario mantener un
estandar alto en el trabajo del profesional para garantizar que las intervenciones realizadas
ofrezcan un beneficio para los participantes. Asi mismo, el principio de no maleficencia
propone que el psicologo debe proteger al participante de riesgos en su intervencion y
minimizar el dafio cuando este es inevitable, en este sentido se tienen en cuenta priorizar el
bienestar de los participantes ante cualquier situacion donde su estabilidad emocional se vea
afectada en el proceso de entrevista. Ademds, el principio de autonomia en el que se

menciona la diversidad humana y el respeto por esta (Amaya, Berrio y Herrera, 2015)
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RESULTADOS

La presentacion de los resultados se llevo cabo considerando tres apartes centrales.
Inicialmente se recopilan relatos que permiten evidenciar la influencia de los recursos
individuales, relacionales y psicoldgicos asociados con la dimension individual en relacion
con los procesos de insercion, permanencia y movilidad en los mercados de trabajo.
Posteriormente se incluyen hallazgos relacionados con la incidencia de dimensiones de
caracter contextual en empleabilidad y finalmente se resaltan las interfaces o relaciones
entre dimensiones de orden contextual e individual.

Con respecto a los participantes, se organizaron dos grupos diferenciales de
participantes con el objetivo de facilitar la lectura de los casos extremos, caracterizados en
las tablas 3 y 4. El grupo A que consta 5 egresados, 4 mujeres y 1 hombre que se
encontraban en el momento de la entrevista en estado de desempleo y han participado en
procesos de seleccion para acceder a plazas en las cuales puedan desempefiarse como
profesionales en psicologia. En el grupo B conformado por 4 participantes, 3 mujeres y 1
hombre se incluyen profesionales que se encuentran trabajando en un empleo formal (ya
sea con contrato de prestacion de servicios o término indefinido). Con respecto a la
caracterizacion sociodemografica de los grupos A y B se presenta en la tabla 3 informacion
demografica y socioecondémica de los nueve participantes. Por otro lado, en la tabla 4 se
presenta informacion relacionada con aspectos como formacion académica, experiencia
laboral y modalidades de trabajo. Esta informacion pretende recopilar caracteristicas de los

participantes, que suelen asociarse con empleabilidad potencial de los egresados.

Tabla 3

Datos sociodemogrdficos de los participantes

Grupo Seudénimo Edad  Género Soci Estratf) . F1ganc1g01(?n
0cioeconomico universitaria

Sara 22 M 2 Beca

Sofia 26 M 2 Beca

A Daniela 22 M 2 Beca

Liliana 22 M 2 Beca

Carlos 24 H 4 N/A

Andrea 24 M 5 N/A

B Fabian 24 H 5 Crédito



Maria del 24 M
Mar
Maria 24 M

Crédito

3

5 N/A

La tabla 3 muestra los datos sociodemograficos de los participantes.

N/A: El participante no refiere en la entrevista. Fuente: elaboracion propia

Tabla 4

Datos académicos y laborales de los participantes

34

o Otros estudios Experiencia laboral Modalidad
Grupo Seuddénimo . . .
culminados profesional de trabajo
Sara NO Desempleo
Auxiliar en
Sofia rehabilitacion NO Desempleo
fisica
A Daniela N/A Trabajo ir,ldependiente en Desempleo
consultoria
Liliana N/A NO Desempleo
Trabajo independiente en
Carlos N/A consultoria y un Desempleo
emprendimiento
2 afos en el area social y un
Andrea N/A emprendimiento en el area Empleo
organizacional
3 meses en investigacion
corporativa
Clases particulares
B Fabian Comunicacion  Trabajos independientes y Empleo
emprendimiento
(comunicador)
M?\r/}zrdel N/A 2 afos en el area educativa. Empleo
Maria N/A 2 anos en el campo social] Empleo

La tabla 4 muestra los datos académicos y laborales de los profesionales entrevistados.

Fuente: elaboracion propia

Dimension Individual y Empleabilidad

El analisis de la dimension individual permite identificar la influencia diferencial de

recursos acreditables, psicologicos y relacionales en los momentos de insercion, movilidad



35

y permanencia en los mercados de trabajo. Lo anterior se observa a través de la
recopilacion de coocurrencias, que muestran como al hablar de las trayectorias laborales,
los entrevistados refieren como aspectos facilitadores diferentes tipos de recursos. De esta
manera, en la etapa de insercion se destaca la incidencia de recursos relacionales que dan
cuenta de las redes y contactos de las personas. Al referirse a la movilidad, se encontr6 una
mayor importancia de los recursos acreditables lo cual incluye titulos, certificaciones y
logros adquiridos. Finalmente, en la permanencia, los entrevistados sefalan la importancia
de recursos psicoldgicos que incluyen la adaptabilidad, optimismo, resiliencia y confianza
en si mismos. (Ver tabla 5)

Tabla 5

Coocurrencias entre la dimension individual y la empleabilidad.
Recursos Acreditables Recursos Psicologicos  Recursos Relacionales

Cuenta Coeficiente Cuenta Coeficiente Cuenta Coeficiente

Insercion 6 0.06 6 0.05 8 0.12
Movilidad 4 0.05 1 0.01 2 0.04
Permanencia 1 0.01 3 0.03 0 0

La tabla 5 muestra las coocurencias entre la dimension individual y la empleabilidad de los
psicologos recién egresados.

Fuente: elaboracién propia

La importancia atribuida a los recursos relacionales en la etapa de insercion se
resalta en ambos grupos de referencia. De esta manera, 8 de los 9 participantes coinciden en
que contar con una red de apoyo solida y consolidada favorece las oportunidades de
consecucion de un empleo. Ademas, acerca de las oportunidades de insercion en la ciudad
de Cali, ambos grupos (3 de los 4 participantes del grupo B y 4 de los 5 participantes del
grupo A) mencionaron tener la percepcion de que la mayoria de las ofertas y contrataciones
en la ciudad de Cali se mueven por conexiones sociales o politicas. Un ejemplo de lo
anterior se puede observar en los siguientes fragmentos de entrevistas.

Tabla 6

Verbalizaciones recursos relacionales e insercion laboral
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Grupo A “(...)no tener amigos o algun familiar que digamos me pueda apoyar
(...)pero si como que te dan la oportunidad para hacer la entrevista que
es algo ahorita es algo dificil (...) se trata de que realmente ni siquiera
llegas a la entrevista o sea ni siquiera miran tu hoja (...) Yo estoy
tratando de Buscar le digo amigos y algunos familiares pero ellos no es
que se encuentran en una posicion muy favorable donde realmente me
puedan brindar un apoyo como un apoyo mds contundente algo que se
pueda ver por decirlo asi” Sofia (Comunicacion personal, 30 de
septiembre del 2020).

“(...), 0sea lo he hablado con mis amigas que también estamos en la
misma condicion y decimos, yo siento que la unica forma de que
consigamos el primer empleo es por rosca” Liliana (Comunicacion
personal, 16 de agosto del 2020).

Grupo B “Yo siento que el Valle del Cauca en general se mueve por la politica, no
digo que Bogota no lo sea ni Medellin ni otros, pero digamos que si vos
vas a un lugar en otra ciudad, vos te ganas tu puesto es decir por lo que
sabes, (..) en Cali, hay mucha rosca, entonces esta, siempre contratan a
los mismos (..) y eso le ha quitado la oportunidad a muchas personas”™
Maria del Mar (Comunicacién personal, 27 de agosto del 2020).

“un amigo de un amigo me recomendo para el cargo de psicologa en un
centro de desarrollo infantil, y en junio, digamos que con quien me
recomendaron era prdcticamente la entrada a esa fundacion que
manejaba ese centro de desarrollo infantil y practicamente me hicieron la
entrevista y al otro dia yo ya estaba elegida’ Maria (Comunicacion
personal, 22 de agosto del 2020)

La tabla 6 muestra verbalizaciones de los participantes de ambos grupos haciendo
referencia a los recursos acreditables.
Fuente: elaboracion propia

Asi mismo, los participantes refieren la influencia del capital reputacional generado
a partir de la experiencia profesional previa. De esta manera, la opinion de los jefes en
escenarios como la préactica profesional o los primeros empleos adquiere especial
importancia en el relato de los participantes. los participantes refieren la influencia de las
relaciones con sus jefes para lograr mantener la posicion de trabajo. De esta manera, 2 de
los 5 participantes del grupo A mencionaron que tuvieron diferencias o conflictos con sus
jefes de practica, solo 1 resaltd la buena relacion con su jefe de practica. A diferencia de

los participantes del grupo B que 3 de 4 mencionaron la buena relacion que mantuvieron o
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mantienen con sus jefes de practica. Lo anterior incide de forma positiva o negativa en los
procesos de insercion profesional. Un ejemplo de ello se puede observar en las siguientes
verbalizaciones.

Tabla 7

Verbalizaciones recursos relacionales y movilidad laboral

“yo no me la llevaba bien con mi coordinador, pero si me llevaba bien con mi jefe
inmediata con la lider y eso hizo que ellos dos tuvieran como una conversacion para
elegir entre quien, pero pues como yo me llevaba mal con el coordinador obviamente la
termino ganando fue la otra” Sara (Comunicacion personal, 27 de agosto del 2020)
Grupo A
“Yo a veces trataba de explicarle desde la psicologia una forma como mas profunda y
estrategica de ver el area del campo organizacional, pero chocabamos porque para ella
era simplemente un proceso y habia que hacerlo. No le daba mucha importancia a lo
demas (...)"” Carlos (Comunicacion personal, 9 de septiembre del 2020).

“mi jefe dijo yo sé que ella es buena, no le hagan entrevista, a mi me hicieron ir a la
entrevista y vi a la gente que estaba haciendo la entrevista, pero cuando entré

simplemente me dijeron que firmara el contrato” Maria del Mar (Comunicacion personal,
27 de agosto del 2020).

B
Crupo “(...) a ella le gusto muchisimo que pudiéramos entendernos (...), entonces nos
entendemos muchisimo, habia una afinidad y nos entendimos mucho en lo personal y
laboral también en términos de los retos y en términos de los ritmos de trabajo, pudimos
sacarlo adelante, (...)” Fabian (Comunicacion personal, 19 de septiembre del 2020).

La tabla 7 muestra verbalizaciones en torno a los recursos relacionales y su importancia a la
hora de conseguir una vacante de trabajo.
Fuente: elaboracion propia.

Al indagar acerca de los recursos psicologicos se encontrd que, 4 de 5 participantes del
grupo A mencionaron no contar con la suficiente confianza en si mismos durante los
procesos de seleccion y evaluacion de las empresas; 2 de ellos no sienten confianza durante
el proceso de assesment center, uno durante las pruebas psicotécnicas y otro al realizar
entrevistas. Con respecto al grupo B, 4 de los participantes mencionan que el proceso que
mas confianza en si mismos sienten son las entrevistas.

Tabla 8

Verbalizaciones recursos psicologicos
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“a la hora de un test que mida velocidad de procesamiento o inteligencia en general, creo
Grupo que en ese aspecto me hace una mala jugada” Carlos (Comunicacion personal, 9 de
A septiembre del 2020).

“los assesment center para mi son un reto, me parecen super dificiles, a mi como que me
dan muchos nervios, ya como la parte de contar sobre mi, mi experiencia, mis habilidades,
mis debilidades, eso es como en lo que mejor me va” Andrea (Comunicacion personal, 22
de agosto del 2020).

Grupo

La tabla 8 muestra verbalizaciones de los participantes en cuanto a los recursos
psicoldgicos.
Fuente: elaboracion propia.

Ahora bien, al considerar la adaptabilidad como recurso psicologico, se encontro que de
los 5 participantes del grupo A, 2 mencionan que buscan trabajo en un area que no es su
prioridad y 3 mencionan que solo buscan en el area que les gusta, de los 4 participantes del

grupo B, 2 estuvieron o estan abiertos a trabajar en un area que no sea la que mas le gusta.

Tabla 9

Verbalizaciones adaptabilidad como recurso psicologico

“es muy dificil ahorita conseguir algo donde pudiese trabajar el campo clinico (...) Pero
entonces pues lo que yo hago también es tratar de buscar también digamos dentro de las
vacantes que hay disponibles en organizacional” Sofia (Comunicacion personal, 30 de
septiembre del 2020).
Grupo A ., : . o . .
'yo no quiero trabajar organizacional o sea no quiero hacer seleccion de personal, no
quiero bienestar y es lo que mas sale entonces no quiero nada de eso, me gustaria algo
educativo algo social o algo clinico” Daniela (Comunicacion personal, 22 de septiembre
del 2020).

“(...) en términos economicos si hubo una motivacion importante, aunque mi gusto
en un inicio no era lo organizacional y pues yo decia a mi casi no me mata lo
organizacional sino lo clinico (...)” Fabian (Comunicacion personal, 19 de septiembre del
2020).

Grupo B

La tabla 9 muestra verbalizaciones con respecto a la adaptabilidad de los participantes.
Fuente: elaboracion propia.

Al indagar acerca del proceso de adaptacion al sitio de practica se encontré que ambos
grupos mencionaron tener cierto tipo de dificultad para adaptarse al entorno laboral. Del
grupo A 2 de los 5 participantes manifestaron dificultades para adaptarse en la empresa en

la que trabajaron como practicantes, al igual que 2 de los 4 participantes del grupo B
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Tabla 10

Verbalizaciones adaptacion en la practica estudiantil

“en el mundo laboral en toda empresa yo no lo entendi y me dio muy duro entenderlo pero
después de eso me di cuenta que es asi o sea en algun momento te va a tocar barrer, en
algun momento que te va a tocar decir como quédese hasta tal hora, o te van a decir haga
A tal informe, entonces te va a tocar arreglar y fotocopiar esas cosas que uno pues en la
universidad no le enserian” Sara (Comunicacion personal, 27 de agosto del 2020).

Grupo

“mis funciones eran muy operacionales, de revisar documentos, subir bases en Excel, cosas
que yo no le veia mucho sentido para yo hacer una practica de un ario alli, yo decia, pues
Grupo digamos que al inicio toda practica arranca con funciones un poco que no se alinean con lo
B que vas a hacer realmente, entonces pasaron tres meses y las funciones seguian siendo las
mismas, solo tuve un caso de clinica y de resto pues muy poco, osea si trabajaba con

comunidad pero desde un enfoque que a mi no me gusta’” Maria (Comunicacion personal,
22 de agosto del 2020)

La tabla 10 muestra verbalizaciones en torno a la adaptacion de los participantes a su sitio
de préctica estudiantil.

Fuente: elaboracion propia.

Al indagar acerca de las competencias en las cuales los participantes creen que se
destacan se encontrd que las competencias mas mencionadas por los participantes fueron la
creatividad, la innovacion y la proactividad. 2 de los 5 participantes del grupo A
manifestaron tener desarrollada la competencia de la creatividad. Del mismo modo, 3 de 4
participantes del grupo B manifestaron la importancia que tiene esta competencia junto con
la innovacién y la proactividad ya que consideran que son rasgos valorados por las
organizaciones. Por otro lado, con respecto a las oportunidades de desarrollo, solo 1
participante del grupo A reconoce rasgos de su personalidad que pueden influir de manera
negativa durante una entrevista.

Tabla 11.

Verbalizaciones competencias

“Me considero una persona creativa, no en el sentido, yo no soy artista ni pinto si
me entendés, pero a la hora de generar propuestas o acciones, yo me considero muy
Grupo bueno en eso entonces trato de resaltarlo mucho en las entrevistas y también para
A encontrar un lugar en donde me permitan hacer eso” Carlos (Comunicacion
personal, 9 de septiembre del 2020)
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“Yo como que tengo una actitud muy de como decirlo, una actitud dificil por
decirlo, asi como que llego a la entrevista muy confiada muy, no sé como
explicarme, pero por ejemplo, no soy tan dulce ni tan sonriente, ni tan amorosa”
Sara (Comunicacion personal, 27 de agosto del 2020)

“La creatividad es algo que resalto mucho en las entrevistas, digo que soy muy
abierta, si se presenta una situacion intento solucionarla lo mds pronto posible y de
manera que no afecte que de pronto también sea creativa, sea innovadora, la
comunicacion escrita y oral, algo que miran mucho en mi hoja de vida” Maria del
Grupo Mar (Comunicacion personal, 27 de agosto del 2020)

“Tener la capacidad de crear ser creativo ser analitico analizar la situacion desde
todo el punto de la palabra anadlisis etimologicamente significa separar entonces es
como separar diferentes variables que te ayuden a vos a poder reconocer diferentes
problematicas y poder después verlas como un todo” Fabidn (Comunicacién
personal, 19 de septiembre del 2020)

La tabla 11 muestra las verbalizaciones en relacioén con las competencias mencionadas por
los participantes.
Fuente: elaboracion propia.

En tercer lugar, sobre los recursos acreditables se encontr6d que, con respecto a las
experiencias laborales previas a la graduacion como profesionales, 4 de los 5 participantes
del grupo A y 2 de los 4 participantes del grupo B contaron con algln tipo de trabajo
informal en la etapa del colegio. Al pasar a la universidad 4 de los 5 entrevistados del grupo
A'y los 4 participantes del grupo B tuvieron algun tipo de trabajo durante su carrera

universitaria.

Tabla 12

Verbalizaciones experiencias laborales como recursos acreditables

“En el mundo laboral en toda empresa yo no lo entendi y me dio muy duro entenderlo pero
después de eso me di cuenta que es asi o sea en alguin momento te va a tocar barrer, en
algun momento que te va a tocar decir como quédese hasta tal hora, o te van a decir haga
tal informe, entonces te va a tocar arreglar y fotocopiar esas cosas que uno pues en la
universidad no le ensefian”” Sara (Comunicacion personal, 27 de agosto del 2020).
Grupo
“Fue en cuarto que se me dio la oportunidad de trabajar en el laboratorio de psicologia y
ahi estuve hasta que, ah no, en octavo ya dejé de ser monitor del laboratorio pero se me dio
la oportunidad porque un compariero salio, le toco irse de la ciudad entonces dejaba la

monitoria de una materia 2 sin monitor” Carlos (Comunicacion personal, 9 de septiembre
del 2020)




41

“Cuando estaba en el colegio vendia dulces, vendia gomitas y vendia chicles, eso me daba
para salir a comer los fines de semana” Maria del Mar (Comunicacion personal, 27 de
agosto del 2020).
Grupo
“Yo trabajo desde mas o menos, creeria yo como desde sexto — séptimo semestre de la
universidad vendia en ese entonces comida, una cosa que se llama tortilla espanola, se la
vendia a mis compariieros, después de eso pues vendia otras cosas como brownies”’ Maria
(Comunicacion personal, 22 de agosto del 2020).

La tabla 12 muestra verbalizaciones en torno a la adaptacion de los participantes a su sitio
de préctica estudiantil.
Fuente: elaboracion propia.

Otros recursos acreditables como practica internacional o doble titulacion solo fueron
encontrados en el grupo B, 1 de los 4 participantes realizé su practica en Brasil y 2 de los 4
participantes de mismo grupo B iniciaron con el proceso de doble titulacion en carreras
relacionadas con la comunicacion, solo uno de ellos logré culminar el proceso. Ambos
participantes manifestaron que contar con estos conocimientos es un factor que los
diferencia ante los demas psicologos. En los participantes del grupo A no se evidencid

ninguno de estos recursos.

Tabla 13

Verbalizaciones sobre recursos acreditables

“Algo que me favorece, algo que me ha favorecido un monton en haber hecho la carrera de
Grupo diserio y saber manejar todas las plataformas virtuales que existen porque en muchos de los
B trabajos que yo he tenido han sido muy tecnologicos, (..) entonces illustrator, photoshop,
que tal cartilla, sabes trabajar premier, sabes hacer tal video (...)” Maria del Mar
(Comunicacion personal, 27 de agosto del 2020).

La tabla 13 muestra verbalizaciones en torno a recursos acreditables.
Fuente: elaboracion propia

Acerca del campo de la psicologia al cual se dedican o quisieran dedicarse, se
encontr6 que los participantes trabajan o se ven trabajando en las areas descritas en la tabla
14.
Tabla 14

Campo de la psicologia aplicado por los participantes.
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Grupo  Seudonimo  Edad  Campo de la psicologia

Sara 22 Organizacional
A Sofia 26 Organizacional
Daniela 22 Clinico/Social
Liliana 22 Organizacional
Carlos 24 Organizacional/Deportivo
Andrea 24 Social
Fabian 24 Organizacional
Maria del Mar 24 Educativo
Maria 24 Social

La tabla 14 muestra el campo de la psicologia en el que los participantes se desenvuelven o
desean desenvolverse. Fuente: elaboracion propia.

Al indagar acerca del campo de la psicologia resulta interesante mencionar que 3

participantes del grupo A mencionan que desearian desenvolverse en el campo clinico

puesto que es el de su preferencia. No obstante lo anterior, reconocen que las condiciones

del mercado de trabajo los ha llevado a trabajar en el campo organizacional debido a la

mayor cantidad de ofertas laborales. De esta manera, 3 de los 5 participantes del grupo A

identifican oportunidades para realizar procesos de seleccion masiva. Por otro lado, 1

participante del grupo B menciona que el campo educativo cuenta con buenas ofertas

laborales pero que estas no son llamativas a los psicologos puesto que muy pocos tienen

interés por dicho campo.

Tabla 15

Verbalizaciones sobre el mercado laboral en los campos de la psicologia

Grupo

Grupo

“Era una prdctica para hacer organizacional en una clinica y eso era lo que yo queria,
pues porque en el momento en el que yo presenté la prdactica no se podia hacer clinica,
clinica, entonces yo decidi hacer organizacional en una entidad de salud porque queria
aprender de todo ese tema, pues del sector de la salud, me gusta mucho esa darea” Sara
(Comunicacion personal, 27 de agosto del 2020).

“Ahora se pide mucho frente a como se llama en temporales que tengan experiencia en
seleccion masiva no sé si has escuchado pero eso es como 40 vacantes al mes o 40 vacantes
al otro dia” Liliana (Comunicacion personal, 16 de agosto del 2020).

“Buscar trabajo en clinica es muy dificil, yo siento que si hay mas personas educativas
encontrarian trabajo porque en educacion hay muchisimo trabajo y siempre estan
buscando un pedagogo, un asesor pedagogico, una psicologa educativa’ Maria del Mar
(Comunicacion personal, 27 de agosto del 2020)
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La tabla 15 muestra verbalizaciones en torno al desarrollo de la carrera en los campos de la
psicologia.
Fuente: Elaboracion propia

Otro recurso acreditable valioso es el dominio de diferentes idiomas, acerca de este
tema se encontrd que ambos grupos hacen referencia a esto. 2 de los 5 participantes del
grupo A mencionaron la importancia de dominar otros idiomas o ser bilingiie, del grupo B

fue 2 de los 4 participantes quien reconocieron el papel de este recurso.

Tabla 16

Verbalizaciones recursos acreditables

“El tema de inglés también ha sido una brecha, el tema de como te digo de mis comparieros
Grupo  son mi competencia’ Sara (Comunicacion personal, 22 de agosto del 2020)
A

“Ser bilingiie es super importante y es algo que no, yo no estoy certificada, si a mi me
Grupo  hablan yo podria hablar pero a mi me da pena entonces siento que es algo que no, que
B limita” Maria del Mar (Comunicacion personal, 27 de agosto del 2020).

La tabla 16 muestra verbalizaciones en torno al dominio de otros idiomas. Fuente:
elaboracion propia. Fuente: Elaboracion propia

En esta misma linea de recursos acreditables, ambos grupos coinciden al mencionar
la dificultad que tiene una persona sea o no egresada para conseguir un puesto de trabajo en
Colombia debido a la falta de experiencia laboral. Ademads, 1 de 5 participantes del grupo A
menciond las dificultades que tienen los menores de edad para conseguir trabajo formal en
el pais.

Tabla 17

Verbalizaciones experiencia laboral
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“Considero que la experiencia es la brecha mas dificil que hay que como te digo en todos
te exigen experiencia y no tienen en cuenta tu ano de practica entonces realmente uno
queda y como en el limbo porque no hay ningun lugar o si hay, hay uno (...)” Sofia
(Comunicacion personal, 30 de septiembre del 2020).
Grupo .. . . , . ,
(...) digamos que en esa parte si traté de ser un poco activo, pero por una u otra razon,
A pues no se me dieron las oportunidades mas que todo porque era menor de edad, pero una
vez cumpli la mayoria de edad, los 18 anios en Colombia, inicié la busqueda activa y justo
cuando empecé a estudiar en la universidad psicologia se me dio el trabajo en un
restaurante’” Carlos (Comunicacion personal, 9 de septiembre del 2020).

“esa oportunidad de empleo se ven reflejadas en esta poca posibilidad de encontrar trabajo
en los psicologos, al menos mis compariieros psicologos muchos no tienen empleo todavia y
B ha sido muy complicado” Fabian (Comunicacion personal, 19 de septiembre del 2020).

Grupo

La tabla 17 muestra verbalizaciones en torno a la experiencia laboral como requerimiento
para acceder a un trabajo.
Fuente: elaboracion propia.

Ademas, con respecto a aspectos que facilitan e ingreso a una organizacion
evidenciados por los participantes entrevistados se encontr6é que el mas importante es la
recomendacion, seguido de la experiencia. La tabla 18 muestra especificamente los

aspectos mencionados por cada participante:

Tabla 18
Aspectos que facilitan la insercion a las organizaciones..
Credenciales Maria  Maria Fabian Andrea Liliana Daniela Carlos Sofia Sara
del
mar
Experiencia X X X X X X X X
Idiomas X X X
Recomendacion X X X X X X X X X

La tabla 18 muestra los aspectos que facilitan la insercion mencionados por los
participantes.

Fuente: elaboracion propia.

Con respecto a los sentimientos y pensamientos de los participantes a la hora de

enfrentarse a periodos de desempleo se encontré que este tipo de pensamientos no es tan
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frecuente en el grupo “A” ya que 2 de los 5 participantes manifestaron tener pensamientos
sobre desesperanza en el periodo de falta de trabajo. En cambio, en el grupo “B” este tipo
de pensamientos solo fue visible en 1 de los 4 participantes en periodos de cambio de
trabajo.

Tabla 19

Verbalizaciones sobre los efectos del desempleo

“Ha sido horrible no ha sido chévere porque siento que el mercado no esta para nada
buscando un egresado (...) todo he mandado mi hoja de vida como a trabajos como de

Grupo y . . . ;o
P psicologa y no me han llamado o sea no he tenido la primera entrevista. Entonces si o si ha
“A”  sido demasiado frustrante y como muy agotador” Liliana (Comunicacion personal, 16 de
agosto del 2020).
Grupo “la verdad sufri un mes, no un mes fueron como dos semanas en las que yo decia como que

no yo me voy a morir ya pobre, no voy a encontrar trabajo’” Maria del Mar (Comunicacién
“B”  personal, 27 de agosto del 2020).

La tabla 19 muestra verbalizaciones en torno a los pensamientos de los participantes
durante periodos de desempleo.
Fuente: Elaboracion propia

Ademas, para el presente estudio se encontraron dos categorias emergentes, la
primera llamada “efectos del desempleo” y la segunda “Implicaciones, sentidos y
percepciones del trabajo”. Con respecto a la primera, principalmente se encontraron
verbalizaciones del grupo “A” en donde los participantes mencionaron diversas situaciones,
sentimientos, vivencias o decisiones que vivieron o viven durante sus periodos de falta de
trabajo.

Dos participantes, uno del grupo “A” y uno del grupo “B” enfrentaron pensamientos y
sentimientos negativos a raiz de la falta de trabajo o de la no obtencion de este a pesar de
haber aplicado a diversas ofertas laborales. Una estrategia utilizada por los mismos
participantes fue recurrir a sus redes de contactos para intentar obtener una entrevista de
trabajo.

Tabla 20

Verbalizaciones sobre los pensamientos y efectos del desempleo

“mejor empezarse a mover por las redes de apoyo que uno tenga, contactos amigos que
Grupo conozcan a alguien que tiene una empresa o que tiene algo diria que es mucho mas
“A”  eficiente y efectivo” Carlos (Comunicacion personal, 9 de septiembre del 2020)



46

“yo decia como que no yo me voy a morir ya pobre, no voy a encontrar trabajo” Maria del
Grupo Mar (Comunicacion personal, 27 de agosto del 2020).
G‘B”

La tabla 20 muestra verbalizaciones relacionadas con los pensamientos de los participantes
durante periodos de desempleo.
Fuente: elaboracion propia.

Por otro lado, a raiz de no encontrar un empleo formal, dos participantes del grupo
“A” consideraron la opcion del emprendimiento, uno de ellos lo llevo acabo dejando a un
lado sus aplicaciones a ofertas en empresas. Otro recurso utilizado por los participantes fue
el de los cursos y formacion académica online durante este periodo, especificamente, dos
participantes del grupo “A” han realizado cursos de formacion con distintas plataformas
online, ademas uno de ellos ha acudido a instituciones gubernamentales para complementar
su formacion académica. Estos efectos también afectaron a otro participante del grupo “A”
puesto que tuvo que abandonar la ciudad de Cali, regresando a su departamento de origen
debido a la falta de recursos econémicos causada por la falta de trabajo, ademds considera
aplicar a ofertas laborales por fuera de la psicologia. Ademas, un participante del grupo “A”
refiere que después de terminar con su practica profesional siente que merece un descanso y
tomar un tiempo para otras actividades por fuera del mercado laboral, en medio de este
descanso aparece la coyuntura mundial por el COVID-19 dejando pocas oportunidades
laborales para el participante.

Tabla 21

Verbalizaciones sobre los efectos del desempleo

“con dos comparieras empezamos una consultora, la opcion que nosotros vimos fie desde
el emprendimiento como ese deseo a no aceptar el hecho del desempleo, entonces pues de
ese deseo creamos la empresa y ahi vimos la oportunidad” Carlos (Comunicacién personal,
9 de septiembre del 2020).

“estaba aprovechando el tiempo me hice unos cursitos con el Sena hice unos cursos con
otra plataforma que se llama Coursera y actualmente estoy haciendo un diplomado”
A Liliana (Comunicacién personal, 16 de agosto del 2020).

Grupo

“en Cali tenia que pagar arriendo, comida, tenia o sea muchos mds gastos, mientras que
aqui en Pasto no pago arriendo y eso ya es un apoyo grande” Sara (Comunicacion
personal, 27 de agosto del 2020).



47

“cuando yo sali de realizar mis practicas pues realmente iba a tomarme un par de meses de
descanso porque sentia que lo merecia descansar un poco mientras me graduaba pero
teniendo en cuenta que literal Apenas sali de practicas llego lo del covid-19 luego de yo
graduarme encontrar trabajo era muy dificil buscaba vacantes y no habia todo estaba
congelado” Sofia (Comunicacion personal, 30 de septiembre del 2020).

La tabla 21 presenta verbalizaciones acerca del periodo de falta de trabajo de participantes
del grupo “A”.
Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a la una segunda categoria emergente que se denomin6
“Implicaciones, sentidos y percepciones del trabajo” entendida como los sentimientos de
cada uno de los participantes hacia el trabajo. De esta categoria se encontr6 que: 3 de los 4
participantes del grupo “B” mencionan en sus entrevistas que para ellos es importante un
buen salario al buscar un empleo. Los entrevistados han tenido salarios que consideran
buenos o superiores. Ademas, 2 de los 4 participantes del grupo “B” toman en
consideracion las funciones a realizar mencionadas en la oferta de trabajo. Por otro lado, 4
de los 5 participantes del grupo “A” mencionan que en su busqueda de empleo aplican a
cualquier oferta, asi las condiciones les parezcan inadecuadas.

Tabla 22

Verbalizaciones sobre la busqueda de trabajo

“he visto propuestas de 1 millon de pesos para ser
psicologo en una eps, 1.000.000 digo el colmo o sea me parece algo terrible o a ser
Grupo educativa también 1.000.000, 1.200.000 me parece terrible y aun asi lo he enviado o sea
wp” viendo toda esa situacion lo mandé y también veo que no llego al proceso de seleccion y
me parece tremendo” Daniela (Comunicacion personal, 22 de septiembre del 2020).

“(...) que el pago pues sea bueno, osea como que yo hasta ahora no me he metido en un
trabajo donde me digan que me van a pagar 1.200.000 porque es que ya eso no sirve (...)
como que si me proyecto en algo que tengo que ganar esto porque me lo merezco porque
pague mucho estudié mucho, soy buena, entonces siempre me fijo en eso y también como en
“B” el grupo, como cuando me cuentan con quiéen voy a trabaja r(...) como que todas las
pruebas o trabajos que he tenido como que tienen ese circulo que ya manejo entonces no he

tenido que discriminar tantas cosas.” Maria del Mar (Comunicacion personal, 27 de agosto
del 2020

Grupo

La tabla 22 muestra verbalizaciones sobre el proceso de busqueda de trabajo de los
participantes.

Fuente: elaboracion propia.
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2 de los 5 participantes del grupo “A” mencionan que en el inicio de su busqueda

laboral no aplicaron a ofertas o rechazaron por el bajo salario que estas ofrecian. Solo 1 de

los 4 participantes del grupo “B” menciona que hay que adaptarse al trabajo que se presente

sin importar el salario. Ademas, con respecto a sus trabajos actuales, 2 de los 4

participantes del grupo “B” mencionan sentirse a gusto con su salario y funciones en el. Los

otros 2 participantes de este grupo mencionan que hay un exceso en sus funciones.

Tabla 23

Verbalizaciones remuneracion economica

“pagaban un millon, y yo todavia estaba en la prdctica entonces solo faltaba como un mes
pero no decia que clinica era sino que importante clinica del sector salud, pero al ver que
decia como un millon yo dije no eso esta muy poquito, y no me alcanza” Sara
(Comunicacion personal, 27 de agosto del 2020).

Grupo
«p” “he visto propuestas de 1 millon de pesos para ser psicologo en una eps, 1.000.000 digo el
colmo o sea me parece algo terrible o a ser educativa también 1.000.000, 1.200.000 me
parece terrible y aun asi lo he enviado o sea viendo toda esa situacion lo mandé y también
veo que no llego al proceso de seleccion y me parece tremendo’ Daniela (Comunicacion
personal, 22 de septiembre del 2020).
“vo llegué, ganaba, claro lo que yo me imaginé cuando iba a salir de graduarme era que
Grupo ¥° iba a ganar muy poco, que me iban a pagar maximo millon 200, yo entré y me dijeron tu
sueldo es tres millones 800 y yo, Qué, osea que es esto, al principio pensé que era una
«g”

broma, todo, que yo decia no a mi me estan molestando” Maria del Mar (Comunicaciéon

personal, 27 de agosto del 2020)

La tabla 23 muestra verbalizaciones sobre la remuneracion economica.
Fuente: elaboracion propia.

Dimension Contextual y Empleabilidad:

Con respecto a la incidencia de la dimension contextual en la empleabilidad de los
psicologos y psicologas entrevistadas para el presente estudio se encontrd que
principalmente los entrevistados hicieron foco en la dimension organizacional y de las
relaciones del trabajo mostrando asi una gran influencia en los procesos de insercion y
permanencia. También, se encontrd que la dimension socioeconémica cultural y politica
influye en un menor grado dentro de los mismos procesos. Con respecto a la dimension
institucional de la educacion se encontrd que hay una relacion con respecto al proceso de
insercion a los mercados de trabajo, del mismo modo, en la permanencia. La siguiente tabla

presenta coocurrencias encontradas.
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Tabla 24
Coocurrencias encontradas entre la dimension contextual y la empleabilidad
Dimension Dimensiéon Dimension
Institucional de la Organizacional y de las Socioecondémica
educacion relaciones del trabajo cultural y politica
Cuenta Coeficiente Cuenta Coeficiente Cuenta Coeficiente
Insercion 9 0.15 12 0.07 3 0.03
Movilidad 0 0 3 0.02 0 0
Permanencia 2 0.05 5 0.03 1 0.01

La tabla 24 muestra las coocurencias entre la dimension individual y la empleabilidad de

los psicologos recién egresados.

Fuente: elaboracion propia.

Con respecto a la dimension socioecondmica cultural y politica se encontr6 que:

Al indagar acerca de las percepciones sobre las oportunidades laborales en los

participantes se encontr6 que los 9 participantes entrevistados mencionaron no estar

conformes

con los salarios ofrecidos para los psicélogos en Colombia. Con respecto a las

oportunidades de conseguir un trabajo en la Ciudad de Cali 2 de los 5 participantes del

grupo CCA’?

y 3 de los 4 participantes del grupo “B” mencionaron tener la impresion de que

existen mejores ofertas y mas oportunidades de conseguir un trabajo por fuera de la ciudad.

Tabla 25

Verbalizaciones oportunidades laborales

Grupo
C‘A”

“Cali es una ciudad muy limitada no solo en espacio fisico si no a la hora de hablar
laboralmente todo el mundo esta pegando para otras ciudades, mas que todo Bogotd, no
digo que no hay oportunidades, pero para el volumen de psicologos es muy limitado”
Carlos (Comunicacion personal, 9 de septiembre del 2020).

Grupo
“B”

“(...)en Bogota pagan muy bien los trabajos a diferencia pues de Cali (...), y digamos que
en Bogota a parte del pago vos tenés muchas oportunidades en cuanto al aprendizaje, como
que muchas de las cosas que te ofrecen alla son mas fijas y también te dicen si tu te quedas
no se cuanto tiempo te podemos pagar la maestria, la especializacion, a diferencia de aca
que casi todo es prestacion de servicios(...) a demas que a Cali le falta mucho, Cali esta
muy pequenia y tiene mucha poblacion desempleada y en este momento no hay empleo, yo
siento que no hay empleo, mientras que en Bogotd por ser la capital y ser mas grande

digamos que vos encontras(...).” Maria del Mar (Comunicacion personal, 27 de agosto del
2020).
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La tabla 25 muestra las verbalizaciones sobre las oportunidades laborales en Cali y en otras
ciudades de Colombia.

Fuente: elaboracion propia.

Ambos grupos coincidieron en que la pandemia del COVID-19 tuvo cierto tipo de
impacto en su vida laboral. El grupo “A” sufrié el impacto que tuvo esta coyuntura puesto
que muchas plazas de trabajo fueron cerradas mientras que para el grupo “B”, 3 de los 4
participantes mencionaron haber conseguido un nuevo trabajo o iniciaron cierto tipo de

emprendimiento gracias a la virtualidad; por el contrario, como se puede observar en:

Tabla 26

Verbalizaciones sobre efectos de la pandemia

“Ha sido horrible no ha sido chévere porque siento que el mercado no estd para nada
buscando un egresado (...) todas las vacantes piden como de 2 arnios de experiencia hacia
arriba las que no son temporales que la verdad no me muero por trabajar en una porque sé
que son super explotadoras el salario extra poquito pero igual a todo he mandado mi hoja
de vida como a trabajos como de psicologa y no me han llamado o sea no he tenido la
Grupo primera entrevista. Entonces si o si ha sido demasiado frustrante y como muy agotador”
wp” Liliana (Comunicacion personal, 16 de agosto del 2020).

“como que fue un momento duro, lo que uno menos quiere es que empezando tu vida
laboral o terminando para pensionarte es que te caiga una pandemia y colapse todo el
mercado porque te deja las manos atadas” Carlos (Comunicacion personal, 9 de
septiembre del 2020)

“gracias a la pandemia yo trabajo desde casa he tenido la posibilidad de tener otros dos
trabajos y de crear un emprendimiento, quizas diran que fui la unica que le funciono la
“B”  pandemia, pero pues me funciono” Maria (Comunicacion personal, 22 de agosto del 2020).

Grupo

La tabla 26 muestra verbalizaciones sobre los impactos de la pandemia COVID-19.

Fuente: elaboracion propia.

Con respecto a la dimension institucional y de la educacion se encontr6 que 4 de 5
participantes del grupo “A” y 1 de 4 profesionales del grupo “B” mencionaron haber tenido
como apoyo la oficina de egresados de su universidad durante la construccion y correccion
su hoja de vida antes de enviarla a las organizaciones. Por otro lado, 4 de 5 profesionales

del grupo “A” y 1 de 4 profesionales del grupo “B” mencionaron haber utilizado la bolsa de
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empleo de la universidad a pesar de no tener un resultado favorable con la plataforma
debido a que no hay un buen flujo de ofertas. Ademas, un participante del grupo “B”
destaco la herramienta del equipamiento para el trabajo y sus talleres como un beneficio
antes de salir al mundo laboral. Como se puede observar en:

Tabla 27

Verbalizaciones dimension institucional y de la educacion

“yo me inscribi en esa pagina de egresados, el unico comentario es que no hay mucho
movimiento entonces dejé de buscar por esa bolsa, sin embargo, hubo un programa en
Grupo donde te ayudaban a armar tu hoja de vida, fue con una psicologa de la universidad en
“A”  donde se sentaba y revisaban tu hoja de vida y te ayudaban a organizarla” Carlos
(Comunicacion personal, 9 de septiembre del 2020).

“me contacté con la oficina de egresados que ellos hacen asesorias para ver como esta la
hoja de vida para ver qué competencias hay, si me contacté con ellos, me ayudaron
muchisimo” Fabian (Comunicacion personal, 19 de septiembre del 2020).

Grupo  “yo estuve en un taller de empleabilidad que fue el uinico que creo que alcanzaron a hacer,
“B”  de la oficina de egresados y si claro yo subi mi hoja de vida a la plataforma de la
universidad, también apliqué a ofertas que tenia la universidad” Andrea (Comunicacion
personal, 22 de agosto del 2020).

La tabla 27 muestra verbalizaciones sobre la dimension institucional de la educacion.
Fuente: elaboracion propia.

En esa misma linea 3 participantes del grupo “B” y 1 del grupo “A” mencionaron
que la percepcion que existe de los graduados de su universidad ademas de ser excelentes
profesionales en su campo de estudio se destacan en la parte humana y social en sus
relaciones con el otro. Solo 1 participante del grupo “A” mencion6 estar en desacuerdo
mencionando que ser egresado de dicha universidad no ha sido un factor de ayuda en su
busqueda de trabajo.

Tabla 28

Verbalizaciones dimension institucional y de la educacion

“yo pensé que por ser de la universidad iba a tener como mas oportunidades y eso es lo que
a uno le meten mucho en la universidad, como que hay la universidad es muy buena, la

“A”  universidad apoya a egresado de la universidad y esto pero a la hora de la verdad no” Sara
(Comunicacion personal, 27 de agosto del 2020)

Grupo
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“si siento que el profesional que sale de la Universidad tiene un distintivo desde lo humano,
social, desde la responsabilidad y desde las bases teoricas, pero desde la parte mds
humana y mas real yo siento que la Universidad te entrega mas herramientas” Carlos
(Comunicacion personal, 9 de septiembre del 2020)

“digamos que no estamos buscando destacarnos como encima del otro sino mas bien como
colaborarnos, como ayudarnos unos a los otros y en otras universidades se nota mucha
“B”  competitividad” Fabidn (Comunicacion personal, 19 de septiembre del 2020)

Grupo

La tabla 28 muestra verbalizaciones sobre la influencia de la Universidad en la carrera
profesional de los egresados.

Fuente: elaboracion propia.

Con respecto a la dimensién Organizacional y de las relaciones del trabajo se encontro6 que,
en primer lugar en lo referente a los procesos de seleccion, 3 de los 4 participantes del
grupo “B” estuvieron en 1 o mas procesos de seleccion que consistieron solo en una
entrevista, esto se puede evidenciar en verbalizaciones como:

Tabla 29

Verbalizaciones sobre los procesos de seleccion

"Pues me preguntaron mi experiencia, los estudios, cual era mi aspiracion salarial, fue muy
sencilla la verdad y ese mismo dia fue como para llevar los papeles de una vez, fue de una
los papeles y hicieron una mini entrevista y ya” Andrea (Comunicacion personal, 22 de
Grupo agosto del 2020).
B “practicamente me hicieron la entrevista y al otro dia yo ya estaba elegida” Maria
(Comunicacion personal, 22 de agosto del 2020).

La tabla 29 muestra verbalizaciones del grupo “B” sobre la influencia de la Universidad en
los procesos de seleccion.
Fuente: elaboracion propia.

Por otro lado, un elemento que no fue evidenciado en el grupo “A”, es que 3 de los 4
participantes del grupo “B” estuvieron en un proceso de seleccion que tuviera algiin otro

filtro aparte de la entrevista. 1 de ellos lo tuvo solo en su proceso de busqueda de practica.
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Tabla 30

Verbalizaciones proceso de seleccion

“me hicieron 4 pruebas yo literal estuve desde las 7 de la mariana hasta las 7 de la noche
en ese colegio (...) pues el lunes me llamaron y me dijeron que fuera a presentar otra
prueba (...) y yo fui el lunes presenté una prueba y el martes me dijeron que fuera otra vez
para el ultimo filtro, y cuando llegué pues era con todos los directivos (...)” Maria del Mar
(Comunicacion personal, 27 de agosto del 2020).

Grupo “cuando la envié entonces me llamaron, me llamo una pelada de recursos humanos de alla
v me dijo que cual era mi promedio (...) que llenara la hoja de vida en una plataforma que
tienen ellos (...) que hiciera una prueba de personalidad (...) luego me llamaron a hacer
unas pruebas grupales con unos comparieros (...) se escogio el proyecto como mads
innovador y luego de eso me volvieron a llamar para una entrevista individual en esa
entrevista individual entonces me preguntaron mas sobre mi vida (...) después de eso me
llamaron y me dijeron que me hiciera unos examenes médicos y después de los examenes
meédicos los pase, me dijeron que ya habia quedado para la practica de 1 afio y ya eso fue
todo el proceso” Fabian (Comunicacion personal, 19 de septiembre del 2020).

‘CB”

La tabla 30 muestra verbalizaciones del grupo “B” sobre su experiencia en procesos de
seleccion. Fuente: elaboracion propia.

Sobre la modalidad de trabajo de los participantes, 2 de los 4 participantes del grupo “B”
y 2 de los 5 participantes del grupo “A” trabajan o trabajaron bajo la modalidad informal.
Ademas 4 de los 9 participantes tuvieron iniciativas de emprendimiento en diversas areas
de la psicologia. 2 pertenecen al grupo “A”, y 2 pertenecen al grupo “B”. Este tipo de
iniciativa es visto como una oportunidad ante la falta de un trabajo formal, es por lo que 3
de los 4 participantes del grupo “B” mencionan haber iniciado un emprendimiento mientras

que 1 de los 5 participantes del grupo “A” menciona haber iniciado uno.
Tabla 31

Verbalizaciones modalidades de trabajo

“hay un ministerio ahi que se llama gestion en salud mental integral que es un grupo de
psicologos que son de mucho recorrido (...) y yo hablé con ellos y como que si de una me
Grupo recibieron para que ayudara entonces hicimos un manual de afrontamiento para estas
wp” épocas con el covid, entonces hablamos de depresion, ansiedad, (...) empezamos a recibir
muchas invitaciones entonces yo estuve preparando conferencias sobre ansiedad, depresion
(...)” Daniela (Comunicacion personal, 22 de septiembre del 2020).
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“con dos comparieras empezamos una consultora, la opcion que nosotros vimos fue desde el
emprendimiento como ese deseo a no aceptar el hecho del desempleo, entonces pues de ese
deseo creamos la empresa y ahi vimos la oportunidad” Carlos (Comunicacion personal, 9
de septiembre del 2020).

“mientras estaba en la busqueda de trabajo empecé a dar clases porque pues claro yo

necesitaba, yo no podia dejar de recibir dinero” Maria (Comunicacion personal, 22 de
“B”  agosto del 2020).

Grupo

“lo que ha pasado en el tema de la pandemia (...), pero cambia muchisimo las realidades
laborales y para mi fue el cambio de la vida porque yo gracias a la pandemia porque yo
trabajo desde casa he tenido la posibilidad de tener otros dos trabajos y de crear un
emprendimiento, quizds dirdn que fui la vinica que le funciond la pandemia pero pues me
funciono” Maria (Comunicacion personal, 22 de agosto del 2020)

La tabla 31 muestra verbalizaciones en torno a la modalidad de trabajo de los participantes.
Fuente: elaboracion propia.

En esta misma linea, sobre las condiciones de trabajo se evidenci6 que 3 de los 4
participantes del grupo “B” trabajan o trabajaron con un contrato por prestacion de
servicios mencionando que este tipo de contrato trae consigo el beneficio del manejo del
tiempo. Solo 1 de ellos manifest6 haber sido vinculado por un contrato a termino
indefinido. En esta misma linea, un participante menciona que preferiria tener un contrato a
término indefinido a pesar de perder los beneficios mencionados anteriormente.

Tabla 32

Verbalizaciones condiciones de trabajo

“yo tengo un contrato de prestacion de servicios, a pesar de que no tengo todos los
beneficios que tiene una persona de planta, a mi me encanta mi contrato, porque primero
me pagan mas y segundo puedo manejar mads mi tiempo y como te he dicho eso es lo que
mas me interesa” Andrea (Comunicacion personal, 22 de agosto del 2020).

Grupo  “el tipo de contrato me parece también pues bueno, es un contrato a término indefinido
«gr  entonces unono esta con esa preocupacion de que lo van a sacar o tiene un periodo de
hasta 6 meses o un ario” Fabian (Comunicacion personal, 19 de septiembre del 2020).

“si tu me pones a decidir entre una prestacion de servicios y un contrato fijo yo preferiria
el contrato fijo en una empresa de pronto o en un establecimiento educativo” Maria
(Comunicacion personal, 22 de agosto del 2020)

La tabla 32 muestra verbalizaciones en torno a las condiciones de trabajo de los

participantes. Fuente: elaboracion propia.
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En este sentido, sobre las relaciones de trabajo se encontré que 2 de los 4
participantes del grupo “B” manifestaron que experimentaron estereotipos sobre su

universidad en su ambiente laboral, este se puede evidenciar en los siguientes fragmentos:

Tabla 33

Verbalizaciones relaciones de trabajo

“como que yo era la de la Universidad, como que la nifia pupi, osea por ser de la
Grupo  Universidad no significa que soy millonaria, entonces como que la gente ya tiene unos
«g» preconceptos sobre las personas que estudian en la Universidad X Andrea (Comunicacioén
personal, 22 de agosto del 2020).

La tabla 33 muestra verbalizaciones sobre la influencia de la Universidad en las relaciones
de trabajo. Fuente: elaboracion propia.

De los criterios que tienen las organizaciones, los participantes del grupo “A”
refieren la exigencia de experiencia laboral la cual resulta problematico para quienes no
logran acreditarla. De esta manera 3 de los 5 participantes manifestaron que las empresas
exigen experiencia superior a 1 ano. Ademas, 2 participantes de este grupo mencionan que
las empresas no tienen en cuenta como experiencia el afio de la practica. Verbalizaciones

como las siguientes dan cuenta de ello:

Tabla 34

Verbalizaciones criterios de las organizaciones

“no he podido tener entrevistas ha sido muy dificil porque las vacantes que salen piden

digamos casi el 90% Pide al menos 2 arios de experiencia” Sofia (Comunicacion personal,
“A” 30 de septiembre del 2020).

Grupo

al final me terminaron contestando me dijeron como que tu, no nos envies mas tu hoja de
vida porque tu perfil no cumple porque necesitas mds era como cinco arios de experiencia’
Sara (Comunicacion personal, 27 de agosto del 2020).

La tabla 34 muestra verbalizaciones sobre los criterios percibidos para aceptar un
candidato. Fuente: elaboracion propia.

Se encontrd también que 2 de los 5 participantes del grupo “A” manifestaron
percibir que ser muy joven afecta su posibilidad de emplearse. 1 de los 4 participantes del
grupo “B” manifestd haber tenido problemas de credibilidad en su trabajo por su apariencia
muy joven

Tabla 35

Verbalizaciones sobre la edad en el empleo
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“prefieren gente que ya sea un poco mayor creo que como porque tienen mds seriedad creo
que a mi edad no se pues uno ahorita como que piensa en disfrutar mas y ellos como que
quieren gente que sea mas centrada que se dediquen solo a trabajar” Sara (Comunicacion
personal, 27 de agosto del 2020).
Grupo . ., . . ,
creo que también la edad, porque por ejemplo hacer psicologia en una eps que al final un
“A”  programa en eps es muy amplio, tu puedes estar atendiendo no solamente a adolescentes y
Jjovenes sino también pues adultos de diferentes edades y quizas la edad tenga algo que ver
porque pues alguien como joven no se si es lo que buscan, quizas alguien con mas edad, o
como que se vea un poquito mas que los pacientes pienso” Daniela (Comunicacion
personal, 22 de septiembre del 2020).

“Pero yo no lo podia ejercer porque nadie me creia, me confundian con una nifia, con una
Grupo hermana, un acudiente de un nifio, entonces los primeros meses y puedo decite que casi
g todo el primer, desde junio a diciembre que yo trabajé alli fue un trabajo luchando que me
reconocieran como psicologa” Maria (Comunicacion personal, 22 de agosto del 2020).

La tabla 35 muestra verbalizaciones en torno a el papel de la edad de los participantes.
Fuente: elaboracion propia.
Relacion entre dimension Individual y Contextual.

Al indagar acerca de la relacion que tienen los recursos individuales y las dindmicas
contextuales en la empleabilidad de los psicologos se encontré que ambos componentes
toman partido para configurar la empleabilidad de los psicélogos y psicologas recién
egresados. De esta forma, las experiencias previas, competencias desarrolladas, relaciones
sociales entran en relacion con la estructura de oportunidades de los mercados de trabajo,
las dinamicas de la institucion en la que se graduaron, las organizaciones en las cuales han
trabajado y el pais y la ciudad en la que viven. En los relatos de los participantes se
encontrd una fuerte influencia del componente organizacional, seguido del contexto
socioecondémico y politico y en tercer lugar la institucion educativa. La tabla 18 presenta las
coocurrencias encontradas.

Tabla 36

Coocurrencias encontradas entre la dimension contextual y la individual

Dimension Dimensién Dimension
Institucional de la Organizacional y de las  Socioeconémica
educacion relaciones del trabajo cultural y politica

Cuenta Coeficiente Cuenta Coeficiente Cuenta Coeficiente




57

Recursos 1 0.01 11 0.06 2 0.01
Acreditables
Recursos 1 0.01 16 0.08 4 0.02
Psicologicos
Recursos 0 0 5 0.08 4 0.03
Relacionales

La tabla 36 muestra las coocurencias entre la dimension individual y la empleabilidad de
los psicologos recién egresados. Fuente: elaboracion propia.

Al considerar la dimension organizacional hay una relacion tanto con los recursos
relaciones, con los recursos psicologicos y con los recursos acreditables principalmente.
Por un lado, se encuentra que desde lo contextual, la dimension organizacional interactiia
con la dimensioén individual en los recursos relaciones, pues para ser vinculado se encuentra
que la recomendacion genera una ventaja importante. Ademads, se encuentra que los
recursos psicoldgicos es la adaptacion al mundo laboral y la confianza en si mismo para
lograr vincularse. Con los recursos acreditables es la exigencia de experiencia laboral y
otros cursos.

Respecto a la relacion con los recursos relacionales se encontré que 2 de los 4
participantes del grupo “B” manifestaron que fueron contratados en algun empleo debido a
la recomendacion de algin conocido. En relacion con los recursos psicologicos se
encuentra que 2 de los 4 participantes del grupo “B” mencionaron haber pasado por una
dificil adaptacion por lidiar con las exigencias que tiene el mundo laboral y por su
preparacion y expectativas. Otro punto, es que al considerar la confianza en si mismos
como recursos psicologicos se encuentra que 2 de los 5 participantes del grupo “A”
manifestaron que un limitante para emplearse puede ser el hecho de ser muy jovenes. 1 de
los 4 participantes del grupo “B” manifest6 esforzarse para ser reconocida como la
psicologa.

Por otro lado, se encuentra que, con relacion a los recursos acreditables, 9 participantes
entrevistados mencionaron la dificultad que tiene una persona sea o no egresada para
conseguir un puesto de trabajo en Colombia debido a la falta de experiencia laboral. En este
sentido, dentro de los recursos acreditables en relacion con la dimension organizacional, 2
de los 5 participantes del grupo “A” realizan cursos online para tener mas certificados
mientras se encuentras desempleados.  La siguiente tabla representa la anterior relacion

de la dimension organizacional con las dimensiones individuales en ambos grupos:
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Verbalizaciones dimension organizacional con dimension individual

Dimension Dimensiéon  Grupo “A” Grupo “B”
contextual individual
Recursos “en el mundo laboral en toda “también temas de confianza de
psicologicos empresa yo no lo entendi y me creer en lo que soy y en lo que doy, y
dio muy duro entenderlo pero eso se veia reflejado en como yo
después de eso me di cuenta que  hacia las actividades y como yo me
es asi o sea en algun momento te  relacionaba con los demas, (...) dsea
va a tocar barrer, en algun soy la psicologa y a creérmelo,
momento que te va a tocar decir  fue que empezo un poco el cambio,
como quédese hasta tal hora, o te  yo empecé como a confiar mds en
van a decir haga tal informe, mis habilidades y capacidades y a
entonces te va a tocar arreglar y  trabajar en las que no y aprender
fotocopiar esas cosas que uno mas (...) plantearme mds firme ante
pues en la universidad no le las personas” Maria (Comunicacion
enserian’’ Sara (Comunicacion personal, 22 de agosto del 2020).
personal, 27 de agosto del 2020).
Recursos “yo siento que ahi serd que hay “yo creo que los criterios que usaron
relacionales  rosca como en todo esto como para elegirme no fueron los mds
que quedan las personas amigas  rigurosos con el proceso si no
Dimensién de los que estan detras de este porque yo vem’g re'comendada ”
. proceso de seleccion porque no Maria (Comunicacién personal, 22
organizacional !
y de las fue un proceso de sel.ecc"wi? o sea de agosto del 2020).
. nunca nos hicieron ni siquiera
relaciones del . .
rabajo una entrevista o p.rofufadlzaron
en nuestras experiencias en nada
fue el documento haga esto y ya
chao” Liliana (Comunicacion
personal, 16 de agosto del 2020)
Recursos “Considero que la experiencia es  “yo prdcticamente ayude a construir
acreditables la brecha mas dificil que hay que  esa drea, empecé a adquirir muchos

como te digo en todos te exigen
experiencia y no tienen en cuenta
tu ario de practica entonces
realmente uno queda y como en
el limbo porque no hay ningun
lugar o si hay, hay uno (...)”
Sofia (Comunicacion personal,
30 de septiembre del 2020).

“estaba aprovechando el tiempo
me hice unos cursitos con el Sena
hice unos cursos con otra

conocimientos y entonces empecé a
coger ciertos dominios del tema y ya
cuando llego el ario el area estaba en
expansion constantes, entones se
propuso un cargo fijo para mi(...) a
mi por mi experiencia y por el perfil
que se adaptaba mi jefe y la jefe de
ella le propusieron a una drea de la
organizacion que se llama
Universidad Corporativa me
tuvieran en cuenta para el cargo de
Asociados Junior, entonces ellos
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plataforma que se llama vieron que mi perfil se acogio a esas
Coursera y actualmente estoy necesidades del cargo y luego me
haciendo un diplomado” Liliana  asignaron el cargo y yo quede
(Comunicacion personal, 16 de cumpliendo las mismas funciones de
agosto del 2020). antes” Fabian (Comunicacion

personal, 19 de septiembre del 2020)

La tabla 37 presenta las verbalizaciones de los participantes en relacion con la dimension
organizacional y de las relaciones del trabajo y su influencia en la dimension individual.
Fuente: elaboracion propia.

Con respecto a la relacion de la dimension socioecondmica cultural y politica con los
recursos psicologicos de los participantes se encontr6 que 2 participantes, uno del grupo
“A” y uno del grupo “B” enfrentaron pensamientos y sentimientos negativos a raiz de la
falta de trabajo o de la no obtencion de este a pesar de haber aplicado a diversas ofertas
laborales. Una estrategia utilizada por los mismos participantes fue recurrir a sus redes de
contactos para intentar obtener una entrevista de trabajo. Otra estrategia utilizada para
afrontar el desempleo o para generar més ingresos fue crear un puesto de trabajo, por medio
del emprendimiento. 2 de los 5 participantes del grupo “A” utilizaron esta esta estrategia.
Del grupo “B”, 3 de los 4 participantes tuvieron esta iniciativa en algin momento de su
carrera, llegando a tener asi 2 trabajos. Al mencionar los recursos relacionales se encontro
que tanto el grupo “A” como el “B” menciona que este tipo de recursos es importante para
la consecucion de un trabajo pero, 2 de los 5 participantes del grupo “A” consideran que
este tipo de recursos muchas veces son mas tomados en cuenta que los recursos acreditables
para acceder a un trabajo. Finalmente, con respecto a los recursos acreditables, se encontrd
que uno de los recursos acreditables mas importantes es la experiencia laboral; pero el
acceso a esta experiencia en el pais es limitado debido a ciertas condiciones como la edad,
como lo menciono un participante del grupo “A”. En cambio, un participante del grupo “B”
resaltd otro tipo de experiencias, las cuales promueven el desarrollo de competencias,
siendo asi un participante atractivo para las empresas. Finalmente, con respecto a la
dimension institucional de la educacion se encontrod que existe una relacion muy sutil con
los componentes individuales. Ademas se encontr6 que los participantes del grupo “A”
tienen mas en cuenta esta dimension y los beneficios que trae para su empleabilidad que el
grupo “B. Las siguientes tablas muestran la relacion de las dimensiones mencionadas

anteriormente:
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Tabla 38
Verbalizaciones dimension socioecondmica con individual
Dimension Dimension ~ Grupo “A” Grupo “B”
contextual individual
Recursos “como ese deseo a no “yo creo que lo que
psicologicos aceptar el hecho del sucede es que uno no
desempleo, entonces encuentra el trabajo que
pues de ese deseo le guste o cumpla con
creamos la empresa y sus condiciones. No, es
ahi vimos la al contrario, uno asume
oportunidad” Carlos el trabajo que le estan
(Comunicacion dando porque es eso o
personal, 9 de nada” Maria
septiembre del 2020). (Comunicacion
personal, 22 de agosto
del 2020).
Recursos “mejor empezarse a “creo que todos mis
relacionales  mover por las redes de  trabajos han sido asi,
apoyo que uno tenga, los he conseguido como
contactos amigos que por conexiones, no deje
conozcan a alguien que  de lado las paginas de
tiene una empresa o que  trabajo pero la verdad
. ., tiene algo diria que es es que a mi nunca me
Dimension , .
socioecondmica muchp nzas eficiente y Zlam‘aro’fq de una
e efectivo” Carlos pagina” Andrea
cultural y politica ., S
(Comunicacion (Comunicacion
personal, 9 de personal, 22 de agosto
septiembre del 2020) del 2020)
Recursos “no se me dieron las “La experiencia pesa
acreditables oportunidades mas que  mucho, la experiencia

todo porque era menor
de edad, pero una vez
cumpli la mayoria de
edad, los 18 arios en
Colombia, inicie la
busqueda activa y justo
cuando empecé a
estudiar en la
universidad psicologia
se me dio el trabajo en
un restaurante” Carlos
(Comunicacion
personal, 9 de
septiembre del 2020)

pesa demasiado y
también digamos como
yo estaba en el campo
educativo lo que me ha
pasado es como no solo
la experiencia laboral si
no la experiencia que yo
he tenido en cuanto a,
no pues yo digo que
viaje por Centroamérica
con un grupo de jovenes
hice mision en tal parte,
realicé no se que
voluntariado, fui tutora,
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fui monitora, hacia
parte del grupo de mi
carrera de psicologia
participé en varias
actividades” Maria del
Mar (Comunicacion
personal, 27 de agosto
del 2020)

La tabla 38 presenta las verbalizaciones de los participantes en relacion con la dimensioén

socioeconOmica cultural y politica y su influencia en la dimension individual. Fuente:

elaboracion propia.

Verbalizaciones dimension institucional con dimension individual

Grupo ‘LA” Grupo G‘B)’

Tabla 39

Dimension Dimension

contextual individual
Recursos
psicoldgicos

Dimension

Institucional y

de la educacion
Recursos
relacionales

“me parece que la parte
de egresados pues tiene
una prueba psicotécnica

que me encanto que me
parecio super chévere

era mucho mejor que la

que aplicabamos en la
empresa donde yo

estaba la devolucion que

te hacen de lo que sale
ahi en la prueba que te
permite como conocer
cudales son tus puntos
fuertes y débiles”
Liliana (Comunicacion
personal, 16 de agosto
del 2020)

“yo pensé que por ser
de la universidad iba a
tener como mds
oportunidades y eso es
lo que a uno le meten
mucho en la
universidad, como que
hay, la universidad es
muy buena, el egresado
apoya a egresado de la
universidad y esto pero
a la hora de la verdad

“pero también hay
buenas referencias, por
ejemplo en psicologia
nos refieren muy bien a
los de la Universidad X,
les gusta mucho el perfil
de la Universidad X
Andrea (Comunicacion
personal, 22 de agosto
del 2020)



Recursos
acreditables

no” Sara
(Comunicacion
personal, 27 de agosto
del 2020)

“si logras entrar a una
organizacion van a
notar una diferencia y
cuando te pregunten vas
a decir que sos de la
Universidad, si me
entendes, si siento que el
profesional que sale de
la Universidad tiene un
distintivo desde lo
humano, social, desde la
responsabilidad y desde
las bases teoricas, pero
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“yo no quiero seguir en
diserio, osea lo que
necesitaba saber de
diserio ya lo se, con lo
que voy a pagar de lo
que queda de diserio
puedo pagar una
maestria, una
especializacion y lo que
Yo necesito es empezar
a trabajar” Maria del
Mar (Comunicacion
personal, 27 de agosto

desde la parte mds del 2020)
humana y mas real yo

siento que la

Universidad te entrega

mds herramientas”

Carlos (Comunicaciéon

personal 9 de septiembre

del 2020)

La tabla 39 presenta las verbalizaciones de los participantes en relacion con la dimension

socioecondmica cultural y politica y su influencia en la dimension individual. Fuente:

elaboracion propia.

DISCUSION

A través de este apartado se pretende mostrar los hallazgos mas relevantes tanto
conceptuales como empiricos para analizar la relacion entre dimensiones de orden
contextual e individual en la empleabilidad de psicologos recién egresados de una
universidad privada en Cali, lo cual se realizara por medio de los objetivos especificos (a)
Analizar la incidencia de la dimension individual a través de la valoracion de recursos
acreditables, relacionales y psicologicos en la empleabilidad de psicologos recién
egresados, (b) identificar la influencia de las dimensiones contextuales en la empleabilidad
de psicologos recién egresados, y (c) caracterizar las diferencias entre dimensiones de
orden contextual e individual en personas que se encuentran insertadas en los mercados de

trabajo y personas que no han logrado ser parte de los mismos.
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A lo largo de las entrevistas realizadas a los 9 participantes se encontrd que existe una
gran influencia de las experiencias, competencias, actitudes, relaciones y demas
condiciones que cada persona construye a lo largo de su experiencia vital. Los participantes
entrevistados mencionaron que una red de contactos solida, consolidada y diversa favorece
su capacidad para insertarse en los mercados de trabajo, al tratarse de casos extremos se
encontr6 que la mayoria de participantes del grupo “A” no cuentan con este tipo de redes
sociales; por otro lado, los participantes del grupo “B” mencionaron contar con personas
clave que han facilitado su insercion a los mercados de trabajo como fueron sus jefes de
practica o conexiones sociales con altos cargos dentro de organizaciones.

Al contrastar esta situacion con la teoria se encuentra que los planteamientos de Fugate
et al (2004), Clarke (2017), De Cucyper (2015) y Dodd et al (2016) en cuanto a la
importancia del capital social y las conexiones que construye la persona a lo largo de su
vida se ponen en funcion de la construccion de su empleabilidad, ademas de su importancia
en los procesos de insercion y movilidad en los mercados de trabajo. Cabe resaltar la
importancia del componente relacional puesto que a pesar de no contar con este tipo de
contactos los participantes del grupo “A” reconocen su importancia y los beneficios que el
capital social trae consigo.

Con respecto al componente psicologico entendido como las competencias desarrolladas
por los individuos para cumplir metas de tipo personal o profesional como lo mencionan
Botero-Sarassa y Renteria-Pérez (2019) se encontr6 que los participantes entrevistados
mencionan que la creatividad, adaptabilidad, innovacion, proactividad son de las
competencias mas valoradas por las organizaciones a la hora de contratar a una persona. Lo
cual concuerda con el estudio realizado por Villarroya y Ramos-Villagrasa (2017), también
se pueden ver con distintos nombres en la lista de competencias clave mencionadas por el
MEN (2016). Por lo tanto, es clave que un psicologo recién egresado cuente con diversas
experiencias tanto académicas de caracter practico como experiencias de vida que permitan
fomentar el desarrollo y la formacion de competencias que sean tutiles en diversos
escenarios laborales para la persona.

Sobre el autoconocimiento, es importante que los participantes conozcan sus fortalezas y
oportunidades de mejora frente a los diversos procesos dentro y fuera de una organizacion.

De los 9 participantes entrevistados, solo uno de ellos reconocié que su personalidad podia
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ser un impedimento para la obtencion de un trabajo formal como psicélogo. Esto toma
importancia al hablar acerca de la empleabilidad percibida puesto que Clarke (2017) la
presenta como la percepcion que tiene una persona frente a sus oportunidades en el
mercado laboral. Es decir, reconocer las oportunidades de mejora y las fortalezas de la
persona permitird que esta tome mejores decisiones con respecto a su carrera dentro de los
mercados de trabajo.

En cuanto a la influencia de los recursos acreditables, se encontro que los relatos de los
participantes entrevistados mencionan un desarrollo de experiencias laborales informales
desde la etapa colegial, incluyendo su vida universitaria. Asi mismo mencionan
experiencias como realizar su practica estudiantil por fuera del pais o realizar una doble
titulacion. Este tipo de experiencias aportan de una forma valiosa puesto que son
generadores de competencias en la persona y también son un factor que promueve la
insercion en los mercados de trabajo. Ademas, siguiendo a Niu et al (2019) los recursos
acreditables, junto con otros factores de caracter tanto individual como contextual son un
indicador para la persona en cuanto a su empleabilidad percibida.

Por otro lado, una de las credenciales altamente valoradas en las personas por las
empresas es el dominio de diferentes idiomas, la investigacion de Giraldo et al (2018) en la
que se menciona la importancia del manejo del inglés para las oportunidades de insercion
en una organizacion. 4 participantes de ambos grupos mencionaron la importancia de este
recurso, pero, solo 1 de ellos menciond contar con un nivel avanzado de inglés. Este
hallazgo se considera importante puesto que a pesar de recibir formacion en este idioma por
parte de la universidad los participantes no consideran tener un buen nivel de manejo del
inglés.

Uno de los recursos acreditables mas valiosos hoy en dia es la experiencia laboral, en
sus investigaciones autores como Santana et al (2018), Giraldo et al (2018) y en sus
modelos de empleabilidad Ashford et al (2004), Pool y Sewell (2007) y Clarke (2017)
mencionan la importancia que tiene la experiencia laboral para la empleabilidad de una
persona y su influencia en la consecucion de una plaza de trabajo. Los 9 participantes
entrevistados mencionaron las dificultades que existen para ingresar al mercado de trabajo
sin ningun tipo de experiencia laboral y la dificultad que existe para conseguirla. Esta

situacion deberia ser modificada permitiendo a las personas jovenes tener trabajos en
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horarios flexibles de manera que no afecten sus estudios y asi adquieran experiencia
laboral.

Es importante mencionar el campo de la psicologia puesto que cada uno de ellos
constituye un diferente mercado de trabajo en el que se desempenan o desempenaran los
psicologos y psicologas egresados. Esta distincion es muy importante ya que la estructura
de oportunidades laborales no es la misma para todos los campos, como se pudo observar
en los resultados, varios participantes tienen el deseo de desempefiarse en el campo clinico
pero, este campo es en donde menos oportunidades laborales existen debido a la alta
experiencia necesaria ademas, se encontrd una variedad de afirmaciones, pues se
encuentran contradicciones respecto a si es 0 no permitido ejercer la psicologia clinica
como recién egresado, la realidad de esta area no se pudo evidenciar con informacién
empirica relevante porque solo se obtuvieron verbalizaciones por parte de un participante
en el grupo “A” en donde menciono que realizaba consulta psicologica independiente de
manera ocasional.

Por lo anterior, los participantes optan por buscar oportunidades en el campo
organizacional, el cual tiene una mayor cantidad de vacantes y la probabilidad de obtencion
de una plaza de trabajo es mayor. Sobre el campo social, un participante menciona que
existen oportunidades, pero, no es llamativo para los egresados puesto que los salarios
ofrecidos no son lo suficientemente llamativos para vincular a una persona. Del campo
educativo se presentd lo contrario, existen plazas de trabajo, pero este campo no es
atractivo para los egresados. Por estas razones se dice menciona que dentro de la psicologia
existen diversos campos de trabajo en los cuales los egresados buscan insertarse de acuerdo
con sus intereses personales. Lo anterior concuerda con el reconocimiento que realizan
algunos autores de los mercados de trabajo en plural, que reflejan que alguien puede ser
empleable en alguno de ellos y poco empleable en otros (Botero- Sarassa y Renteria-Pérez
2020).

Dado que los participantes encuentran mayores oportunidades de empleo en el campo
organizacional, la universidad deberia garantizar que a partir de esta realidad, la formacion
de los estudiantes en este campo tenga componentes de calidad y propiciando espacios no

solo tedricos, sino practicos como sucede en las asignaturas de los demas campos de la
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psicologia, de esta manera los estudiantes podran tener mas herramientas para destacarse,
adaptarse y poder permanecer en un empleo si lo consiguiesen.

Ahora bien, sobre las categorias emergentes “efectos del desempleo” e “implicaciones,
sentidos y percepciones del trabajo” ambas hacen mencion del componente emocional que
tiene el trabajo o la falta de este. Como se pudo evidenciar en las verbalizaciones del grupo
“A” los participantes atraviesan diferentes situaciones, sentimientos en relacion con la falta
de trabajo. Esto los lleva a tomar diversas decisiones que terminan influyendo en su
trayectoria laboral como es el continuar estudiando, el emprendimiento, aplicar a trabajos
con los que no se sienten satisfechos, apoyarse en redes de contactos para obtener un
trabajo o inclusive mudarse de la ciudad. Con respecto a las verbalizaciones del grupo “B”
se pudo notar que los participantes procuran balancear las funciones que demanda su cargo
con una buena remuneracion salarial haciendo énfasis en la adaptacion que requiere todo
puesto de trabajo. Estos hallazgos toman valor puesto que el trabajo juega un gran papel en
la salud mental de las personas ademas la falta de este genera grandes repercusiones a nivel
del ciclo vital generando problemas como ansiedad y estrés cronicos (APA, 1975; APO,
1981; OMS, 1985 como se citd en: Blanch, 1990).

Por otro lado, acerca de la dimension contextual uno de los aspectos a resaltar es la
competitividad del mercado de los psicdlogos, dentro de las entrevistas surge la inquietud
acerca del papel de las entidades que regulan el ejercicio de la psicologia en el pais, puesto
que los egresados de ambos grupos coinciden en las precarias condiciones de trabajo para
los psicologos y ademas la alta oferta de egresados que complejiza ain mas el escenario de
la empleabilidad.

En este sentido, la dinamica de los mercados de trabajo es relevante no solo por el
caracter situacional de la empleabilidad, sino por las condiciones del presente afio a nivel
socioeconomico, el cual repercute en las mismas oportunidades de las empresas para
vincular a mas personas generando desempleo y una competitividad mayor para emplearse.
Al momento de realizar la entrevista la mayoria de las participantes del grupo “A” que se
encuentran en busqueda de empleo, entran en el promedio de tiempo que un recién
graduado demora en conseguir un trabajo, el cual es de 20 a 30 semanas, claramente este
estudio del 2017 genera un contraste con la situacion de oportunidades en el contexto

socioeconémico de una pandemia.
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En este escenario el trabajo dentro de la economia informal y formal toma relevancia y
se hizo evidente en ambos grupos entrevistados, existiendo distintas razones o motivos y
también distintas modalidades. Por ejemplo, el emprendimiento (economia formal) se hizo
evidente en ambos, pero principalmente en aquellos que estaban buscando empleo fue
donde surge como una manera de ocuparse, en aquellos que ya tenian empleo, el
emprendimiento tenia un caracter complementario y vocacional. Teniendo en cuenta lo
planteado por Renteria-Pérez (2019), se encuentra que todos los participantes del grupo “B”
después de graduarse trabajaron dentro de la economia formal, y todos pueden adquirir la
etiqueta de empleados, si bien varia la modalidad como empleo fijo, temporal, servicios
profesionales independientes, tercerizados o emprendimientos.

Por otro lado, en el grupo “A” se encuentra una presencia de trabajos tanto en la
economia formal como la informal, pues, asi como hubo la presencia de trabajos que no
adquieren la categoria de empleo, si son formales. En el caso de la economia informal se
encuentran aquellos trabajos como voluntariado pues esto es sin remuneracion econémica y
se realiza por la necesidad de adquirir cierto tipo de experiencia, ademas en este grupo se
evidencia la busqueda por ingresar a esta economia con trabajos que no sean como
psicologos o psicologas, debido a la necesidad de tener un ingreso econémico.

Ademas, antes de la practica la mayoria trabajaron en oficios que generaban ingresos
que necesitaban en sus épocas de estudiante o como un intento de tener cierta
independencia econdmica desde temprana edad. Se puede afirmar que para los participantes
de este grupo que se encuentran desempleados y algunos desocupados, ingresar a la
economia informal sera facil debido a que en anterioridad ya lo han hecho, al igual que el
grupo “B”, en el periodo como estudiantes (ya sea de colegio o universidad) trabajaron
informalmente ya sea en ventas o atencion al cliente. En este sentido, es como se entiende
porque para el DANE (2020) en la ciudad de Cali, la tasa de desocupados (13%) es mucho
mas inferior a la tasa de desempleo (69%). De acuerdo con la OIT (2019) en paises como
Colombia, la economia informal garantiza que las personas y los jovenes se vinculen y
pierdan la etiqueta de desocupados, aunque lo jovenes tienen mas dificultades para hacerlo.

Abhora bien, dentro de la dimension organizacional se evidencia lo mencionado por
Antunes, (2000) y Spink, (2011) acerca de la perdida de la relevancia del empleo por

modalidades mas flexibles para las organizaciones. Los participantes del grupo “A”
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contaron con modalidades como prestacion de servicios, contrato a término fijo e
indefinido. Aunque esto no necesariamente representd inestabilidad para los participantes
como lo afirman los autores mencionados anteriormente, esto depende de la percepcion que
tenga el trabajador. Por ejemplo, se presentaron relatos donde la visién del empleo
tradicional, del jefe y los horarios no era una vision tan positiva, pues pueden preferir la
flexibilidad del tiempo, la independencia o salario alto. Ademas, que en este punto da lugar
a tener 2 empleos o mas, alternando con emprendimientos. Por otro lado, otra preferencia
es la “estabilidad” que genera un contrato a término indefinido en lugar del salario.
Claramente esta estabilidad es subjetiva porque los contratos a términos indefinidos
generan mayor riesgo de poder ser desvinculado sin previo aviso.

Resulta muy recurrente en los participantes del grupo “A” que en sus busquedas de
trabajo la principal barrera fuera la experiencia, la literatura muestra que en Colombia en el
afio 2016 un 14% de empresas afirmaron que no contrataron por este motivo. Esto
concuerda con los relatos de los participantes que afirman que no logran llegar a una
entrevista, demostrando asi que es uno de los primeros filtros de seleccion es el andlisis las
hojas de vida.

Las organizaciones en las que se vincularon dan cuenta de la inmediatez y
disponibilidad que se espera en los procesos de seleccion, evidenciando procesos que
contaban solo con una entrevista, la cual en ocasiones se hizo solo de rutina pues el
candidato ya estaba escogido por la recomendacion. Las relaciones del trabajo incluyen
aspectos como el ambiente laboral, se evidencio la presencia de estereotipos sobre el nivel
socioeconomico alto de los egresados de la universidad privada.

En la literatura se encontr6 un estudio que afirma que las caracteristicas fisicas y el
estrato socioecondmico influyen en los procesos de seleccion, afirmacion reconocida tanto
por buscadores de empleo como empleadores. Para las entrevistas realizadas en el presente
trabajo no se evidencio que los participantes mencionaran estos aspectos, se encontré un
relato con respecto al tema actitudinal y hacia el “estar sonriente” lo cual es parte de la
apariencia. Si bien no se encontraron verbalizaciones sobre lo mencionado, si se deduce
que hay una fuerte relacion al menos con la parte del nivel socioecondmico, la
caracteristica socioecondmica principal del grupo “A” fue la presencia de participantes

provenientes del estrato 2 (bajo), en contraste con el predominante estrato 5 en el grupo
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“B”. Se deduce entonces que el estrato no tiene un efecto per sé, sino que esto representa
una historia de vida y oportunidades en las que cada participante entrevistado tuvo mas o
menos oportunidades de mejorar sus oportunidades de ser empleable, ejemplo de esto es
que la importante influencia de los recursos relaciones provienen de contactos que pudieron
acceder desde incluso antes de graduarse, este recurso toma relevancia porque enmarca un
circulo social distinto al de la mayoria de los participantes del grupo “A”, donde algunos
recurrian a sus recursos relacionales pero estos contactos no eran efectivos para vincularse
en el sector de la psicologia, pero si en algin momento fueron efectivos para otro tipo de
trabajos como mesero o servicio al cliente.

Como se menciond anteriormente y en concordancia con la literatura, la creencia de los
participantes del grupo “A” acerca de no ser contratados por ser jovenes tiene un respaldo
en la literatura donde se menciona que el aspecto fisico es tenido en cuenta por las personas
encargadas de los procesos de seleccion dentro de una organizacion. Por lo tanto, no es la
edad como tal, sino la apariencia de madurez, esto coincide con lo mencionado por un
participante del grupo “B” respecto a que su apariencia “de nifia” le costd esfuerzo para
ganar credibilidad en su rol profesional.

Por lo tanto, se puede decir que la empleabilidad de una persona no se limita
estrictamente a un factor en especifico, es de hecho més complejo, donde los recursos del
individuo y del contexto se interrelacionan para aumentar su empleabilidad. Es por esta
razon que se encuentra que mientras dos participantes del grupo “A” afirman que la razén
puede ser la edad, se encuentran otros participantes de la misma edad con trayectorias
laborales distintas, donde solo en periodos cortos se han encontrado desempleados, ademas
que cuentan con condiciones laborales satisfactorias. Demostrando asi el caracter
multidimensional, complejo y relativo de la empleabilidad planteado por autores como
Botero- Sarassa y Renteria-Pérez (2019) y Forrier et al (2009).

Respecto a la dimension institucional de la educacion se puede decir que el rol de la
universidad se puede limitar a ser el puente en el caso de los entrevistadores y ser un
orientador para los aspectos de presentacion y reparacion en cuanto a aspectos técnicos de
un proceso de seleccion, pero evidentemente un participante no es contratado solo por ser
de una universidad en especifico, el respaldo del prestigio no es suficiente porque la

institucion adquiere su nombre cuando se destacan en los empleos pero estos empleos son
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conseguidos por las redes que han tejido sus estudiantes desde sus familias y no gracias a la
universidad, por esta razon, los egresados que no cuentan con el recurso relacional desde
las familias tienen una desventaja en el mercado pues compite en este mercado con
egresados de su misma universidad, por esta razon la influencia de la dimension
institucional no es tan relevante ni determinante para los entrevistados.

Por otro lado, si bien en el estudio de Giraldo et al (2018)los egresados refieren la
influencia positiva de su universidad, en esta investigacion se encuentra una diferencia y es
que si bien hay una influencia por la calidad, surgen en los discursos experiencias de
estereotipos sobre la imagen de la universidad privada y sus estudiantes.

El papel de la universidad ideal es ir més allé, de ser un puente o via de comunicacion
con las empresas, la literatura afirma que deberia trabajar conjuntamente con
organizaciones (Rivera-Aguilera y Nova 2019; Daryanto y Hendrawan, 2019). En las
entrevistas los participantes resaltan que la universidad tiene servicios de orientacion y una
bolsa de empleo, pero, parece que necesita de mas apoyo, con informacion constante y
actualizada en cooperacion con empresas. Las universidades deben considerar que la
formacion practica debe ser desde los primeros semestres pues se abren oportunidades de
desarrollo personal y social, una apuesta que podrian hacer los curriculums es la exigencia
de este tipo de actividades desde el inicio de la formacion curricular.

La empleabilidad para los psicologos recién egresados de una universidad privada de
Cali depende en gran parte de los recursos relacionales estratégicos, estos influyen en su
capacidad de permanencia y los recursos acreditables en la movilizacion pues es ahi donde
al transitar de un empleo a otro, que la nueva organizacion estard mas interesada en
entender lo que puede ofrecer el candidato. Se encuentra similitud con lo encontrado por
Giraldo et al (2018) en el andlisis con egresados de una universidad publica respecto a la
identificacién de mejores oportunidades por fuera de Cali, no solo a nivel econémico sino a
nivel de desarrollo profesional.

Es asi como los recursos acreditables y los recursos psicologicos permiten potenciar la
empleabilidad actual para adquirir por ejemplo un segundo trabajo, este segundo trabajo
pudiendo ser tanto de modalidad informal como empleo, generalmente de prestacion de
servicios. Esto a su vez permitird ganar mas experiencia, serd un nuevo recurso acreditable

y el trabajo sera un espacio para aumentar sus recursos relacionales, esta interaccion
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permitird que la empleabilidad se mantenga. En este punto se hace evidente que a
diferencia de participantes del grupo “A”, cuando un participante del grupo “B” logro
conseguir su primer empleo, los demas empleos vinieron de manera consecutiva o incluso
simultanea, por lo tanto, el reto principal esta en el primer empleo.

Ahora bien, respecto a la relacion entre los aspectos individuales y contextuales se
puede decir que se encuentra que al igual que el estudio de Pérez y Busso, (2015) la doble
trayectoria de trabajo y estudio es mds comun en aquellos jovenes participantes de un nivel
socioeconomico mas elevado, de hecho, la mayoria de ellos fueron los que constituyeron el
grupo “B”. Se puede afirmar también que el trabajo para aquellos de estratos
socioecondmicos mas bajos adquiere una connotacion de necesidad que surge en los relatos
haciendo referencia a ayudar, a aportar econdmicamente para su hogar o pequefios negocios
familiares, por otro lado, aquellos de un estrato mayor el trabajo adquiere una connotacioén
mas de generar ingresos y adquirir cierta independencia econdmica, esta tendencia se
mantiene incluso con un trabajo como psicologo o psicdloga porque optan por realizar
emprendimientos o tener otro trabajo, de esta manera los ingresos provienen de distintas
fuentes, aumentando su experiencia como recursos acreditables, lo cual a su vez, generara
mayores posibilidades de moverse en los mercados de trabajo.

Ahora bien, en los relatos de los participantes se logra evidencia como la educacién
superior es la puerta para mejores salarios y movilidad social, pero se evidencio como el
hecho de tener el titulo no se traduce en esas mejoras para la calidad de vida, a diferencia
del estudio de Shafiq, Toutkoushian & Valerio, (2019) en Colombia, quienes lograron
mejores salarios y movilidad social solo fueron aquellos con el nivel socioecondmico mas
alto y con recursos relacionales efectivos, la mayoria que se encontraban en desempleo o
condiciones precarias de trabajo provenian de un estrato socioeconomico bajo. Si bien este
estudio se realiza con graduado de no méaximo 2 afios, un elemento para posterior
investigacion es la empleabilidad en aquellos con més anos de haberse graduado.

Es decir, para aquellos de estrato socioeconémico mas bajo no solo es mas dificil acceder a
la educacion superior en Colombia como lo afirma Shafiq, Toutkoushian & Valerio,
(2019), sino que también es mas dificil acceder a un empleo con condiciones dignas, esto al

menos en el campo de la psicologia en la ciudad de Cali.
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Los participante empleados mencionaron recurrentemente caracteristica como
proactividad y creatividad en concordancia con Villarroya y Ramos-Villagrasa (2017),
donde en su estudio los participantes contratados destacaron en autonomia, iniciativa,
seguridad en si mismo y madurez. Todas estas habilidades fueron evidenciadas en los
relatos de las participantes incluso desde su experiencia de practica. La seguridad en si
mismo se hizo mas evidente en los participantes del grupo “B”, quienes se encontraban
empelados, es posible que ademas, que el desempleo genere una afectacion en aquellos que
se encuentran en esta situacion, lo que a su vez podria afectar su desempefio y motivacion,
en los participantes del grupo “A” se pudo evidenciar como algunos participantes
comienzan a cuestionarse a si mismo, pero con una inseguridad en la edad.

Por ultimo, se concluye entonces que el componente de la dimension individual que
mas aporta a la empleabilidad de los psicologos recién egresados es el componente
relacional debido a la gran influencia que tuvieron las relaciones sociales en la consecucion
de un trabajo para los participantes de este estudio. Seguido del componente psicolédgico,
puesto que las competencias y habilidades generadas por medio de la experiencia y
trayectoria de vida de los participantes aporta a su atractividad a las empresas. Finalmente,
no se puede dejar de lado el componente acreditable debido a que sin esos titulos o
credenciales obtenidas en instituciones acreditadas las personas no podrian acceder al
mercado laboral profesional.

Por otro lado, el contexto socioecondmico configura las oportunidades disponibles en el
mercado laboral, las condiciones para que los participantes pudieran ingresar y ademas el
papel de la universidad privada en cuestion en la empleabilidad de los egresados de
psicologia. Condiciones como la economia del pais y la politica, constituyen el mundo del
trabajo, asi como las condiciones de trabajo, aspectos como el salario, oportunidades en
entidades publicas, el salario minimo vigente en el pais, la regulacion a las universidades
sus egresados, en Colombia hay condiciones que se consideran precarias y que no
retribuyen la inversion de la educacion superior en ocasiones, asi como el mercado de los
psicologos en Cali se considera con mucha oferta y oportunidades limitadas en condiciones
precarias, pero oportunidades con condiciones favorables a las que las organizaciones

vinculan por recomendacion.
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Finalmente, es necesario recalcar que la empleabilidad es un fendmeno
multidimensional, relativo y situacional puesto que es necesaria la relacion de ambos
componentes tanto individual como contextual para que la persona se pueda mover de una
manera efectiva dentro de los diversos mercados de trabajo que constituye la psicologia. De
tal manera que los psicologos logren efectivamente ingresar al mercado, mantenerse en el,
pero también hacer una valoracion de las nuevas ofertas que llegan de tal manera que
logren moverse de acuerdo con las oportunidades identificadas o ofrecidas a ellos.
Claramente el reto principal evidenciado es la consecucion del primer empleo para poder
ganar experiencia y recursos relacionales, una manera evidencia en que se gana estos
recursos en periodos de desempleo es el emprendimiento, el voluntariado y trabajos
independientes, para esto, actitudes como la proactividad resultan indispensables.

Para proximas investigaciones se recomienda tomar en cuenta el papel del componente
emocional dentro del plan de entrevista, de modo que los participantes puedan expresar sus
sentimientos y preocupaciones frente a su trabajo o a la falta de este. Que se indague
especificamente acerca de los diferentes mercados de trabajo para los psicdélogos

dependiendo del campo de la psicologia.
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ANEXOS

Anexo 1

Comparativo de indicadores nacionales vs locales

Diciembre 2018 — Febrero 2019  Diciembre 2019 — Febrero 2020

Indicador
Total Nacional Cali Total Nacional Cali
Tasa Global de
64,1 66,7 63,1 69,0
Participacion %
Tasa de
. 56,8 58,1 55,8 60,0
Ocupacion %
Tasa de Desocupacion
11,4 12,9 11,5 13,0
%
Ocupados (Miles) 22,225 1,215 22,104 1,272
Desocupados (Miles) 2,864 181 2,886 191
Inactivos (Miles) 14,037 697 14,636 657

La tabla muestra un comparativo de varios indicadores relacionados con el trabajo entre la

ciudad de Cali y a nivel nacional DANE (2020).

Anexo 2
Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Estimado(a) participante

Desde la asignatura Trabajo de grado, a cargo por el docente Jimena Botero Sarassa, los
estudiantes Jos¢ Miguel del Castillo Morejon y Sergio Armando Gémez Paternina,
pertenecientes a la Pontificia Universidad Javeriana Seccional Cali, estan llevando a cabo la
investigacion “Empleabilidad en psicélogos recién egresados de una universidad privada en
Cali.” dado que el objetivo general corresponde a analizar la relacion entre dimensiones de
orden contextual e individual en la empleabilidad de psicologos recién egresados de una
universidad privada en Cali. Para cumplir con este objetivo se realizara una entrevista
semiestructurada para conocer a fondo la empleabilidad de un psicoélogo o psicéloga recién
egresado/a de una universidad privada de la ciudad de Cali.



Se le invita a participar en la investigacion, en la que se realizard una entrevista por medio
de la plataforma zoom de caracter semiestructurada que tendrd una duracion aproximada de
45 minutos. Los beneficios que usted puede obtener por su participacion son: identificar sus
fortalezas y oportunidades de mejora relacionadas con su situacion de empleabilidad con
base en la comprension de la configuracion de la empleabilidad en la ciudad y, para tomar
accion frente a sus estrategias de ingreso o movimiento en el mercado laboral. La
realizacion de la entrevista no representa ningun riesgo para usted. La participacion en la
investigacion consta de la realizacion de una entrevista semiestructurada para después
analizar sus respuestas. Antes de aceptar o rechazar su participacion en la investigacion,
debe de tener en cuenta lo siguiente:

e La decision de participar en la investigacion es completamente PERSONAL,
LIBRE y VOLUNTARIA.

o Su entrevista serd grabada para después ser transcrita y analizada

e Sus datos personales y la informacion obtenida son completamente
CONFIDENCIALES, por el contrario, se utilizard un PSEUDONIMO para
identificarlo.

e En el transcurso del estudio usted podra SOLICITAR informacion actualizada sobre
el mismo.

e En el transcurso del estudio usted podra RETIRARSE en cualquier momento,
agradeciendo que nos informe las sus razones.

e En el transcurso del estudio nosotros podremos retirarnos en cualquier momento, y
le explicaremos nuestras razones.

e NO recibira ninglin beneficio econdémico por su participacion.

e NO tendra que hacer un gasto econdmico durante su participacion.

La investigacion se enmarca en los articulos 2, 3, 10, 15, 17, 23, 24, 29, 36, 45, 46, 47, 48,
49, 50 y 52 de la Ley 1090 del 06 de septiembre del aiio 2006, establecida por el
Congreso de la Republica de Colombia, por medio de los cuales se establecen las normas
pertinentes frente a aspectos cientificos, técnicos y administrativos para la investigacion en
psicologia, y los articulos 5, 8, 10, 11, 12, 14, 15 y 16 de la Resolucion No. 008430 de
1993 que regula de los aspectos éticos de la investigacion en seres humanos en areas de la
salud.

Si considera que no hay dudas ni preguntas acerca de su participacion, puede firmar el
siguiente Consentimiento Informado.

Una vez leida y comprendida la informacion anterior en pleno uso de mis capacidades,
manifiesto mi participacion en la investigacion. En tal sentido, la firma del consentimiento
informado, implica autorizacion para yo realizar una entrevista semiestructurada con el
objetivo de analizar la relacion entre dimensiones de orden contextual e individual en la
empleabilidad de psicélogos recién egresados de una universidad privada en Cali.

Yo, , identificado con
CcC declaro que he sido informado(a) de los objetivos, fines del




presente estudio a realizar por estudiantes de la Pontifica Universidad Javeriana Cali. Y
obrando en forma AUTONOMA Y CONSCIENTE, ACEPTO la participacion en esta
investigacion. Se firma a los dias

FIRMA PARTICIPANTE

Nombre:

CC:

Teléfono:

ESTUDIANTE 1
Nombre: Jose Miguel del Castilllo

CC: 1114896974

TESTIGO 1
Nombre:

CC:

Teléfono:

TESTIGO 2
Nombre:

CC:

Teléfono:

DIRECTORA DE TRABAJO DE GRADO

Nombre:

CC:

Teléfono:

del mes

del afio 20 .

Teléfono: 3104707195

ESTUDIANTE 2
Nombre: Sergio Armando Gémez Paternina

CC: 1144109573

Teléfono: +5521988822749



Anexo 3

Consentimiento informado ajustado a la plataforma Google Forms

Consentimiento
Informado

Configuracitn de la empleabilidad en paicslogos
recién egresados de una universidad privada en
Cait

“ovigaro

Fecha de ls entrevises
00 MM AMA

toa

Excriba su Nombee Compleco (Nombres y
Apellidos)

Tu respuesta
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Desde I3 signaturs Trabuajo de grado. s cargo poe
ol dovente Jimens Botero Sarassa. los eseudiantes
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Armando Gémez Pasernina, perteneci

Pantificia Universidad Javeriana Scecional Cali,
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Enlace a la encuesta: https://forms.gle/uwpoaDQme7reG4K 58
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Anexo 4
Entrevista ajustada— Empleabilidad en psicdlogos recién egresados
Inicio.

1. Presentacion de los investigadores.

2. Explicacion del objetivo general (“El objetivo de esta investigacion serd analizar
la relacion entre dimensiones de orden contextual e individual en la configuracion
de la empleabilidad de psicologos recién egresados de una universidad privada en
Cali”).

3. Enunciar la importancia de su participacion y lectura del consentimiento informado
para su posterior firma.

4. Se le pide al participante la eleccion de un pseudonimo (“Para mantener la
confidencialidad de la investigacion es necesario que elija un pseudonimo, ;cudal
va a escoger?”)

5. Solicitud y asentimiento de iniciar la grabacion de voz.

6. Realizacion de la presentacion formal pidiendo los elementos de los datos
sociodemograficos:

I.  Nombre pseudoénimo o clave.
II.  Edad.
III.  Ocupacion.
IV.  Escolaridad.
V.  Estrato.
VI.  Fecha de graduacion

VII.  Tiempo de experiencia laboral-profesional.

Desarrollo.



10.

11

12.

13

15.

Me gustaria conocer como ha sido su relacion con el trabajo ;A qué edad tuvo su primer
trabajo (formal o informal), como logro conseguirlo, que tenia que hacer, quien le ayudo a
conseguir este trabajo, cuanto tiempo estuvo en ese trabajo, /cudles fueron los resultados mas
importantes?
Que paso luego con su trayectoria de trabajo...Cuales fueron los trabajos mas relevantes..
En su época de estudiante universitario, tuvo la posibilidad de realizar paralelamente algun
tipo de trabajo. Cual, que tenia que hacer, como lo consiguio.
Como fue la consecucion de practica, donde la realizo que tenia que hacer, quien le ayudo a
conseguirla.
Como ha sido su proceso de transicion de la Universidad al mundo laboral. Para ello quisiera
pedirle que me hablara acerca su trayectoria laboral desde que se graduo hasta el dia de hoy.
(Qué hizo o ha hecho durante ese tiempo?
(Como ha sido para usted graduarse y empezar la busqueda de trabajo?
(En que consistieron los procesos de seleccion en los que ha participado?

a) ¢Como llego su hoja de vida a esos procesos?

b) (Como han sido los procesos de evaluacion en que ha participado?

¢) (Quiénes participaron en dichos procesos?

d) (Que razones considera que incidieron en que le contrataran o descartaran?
(Qué condiciones o dindmicas del contexto (politicas, econdmicas, culturales) considera que
han incidido en sus procesos de busqueda de trabajo? ;De qué manera? Podria darme algin
ejemplo concreto.
(Qué oportunidades de trabajo ha identificado como psic6logo en Cali?

(Durante su busqueda de trabajo la universidad le sirvié de ayuda? ; Cémo?

. (Qué caracteristicas de la universidad han influido en su capacidad para insertarse en los

mercados de trabajo?
(Qué criterios de evaluacion considera que prevalecen actualmente en las organizaciones que

le han evaluado?

., Qué aspectos de los procesos de seleccion han sido para usted mas faciles o complejos?
14.

(De los procesos de seleccion en los que ha participado, qué etapa cree que tuvo mas
importancia en su resultado?

(Qué aspectos o condiciones han sido relevantes para usted a la hora de buscar trabajo?



16.

17.

18.

19.

20.

(Qué habilidades o caracteristicas personales considera que han incidido en su capacidad
para encontrar trabajo? ;De qué manera? Podria darme alglin ejemplo concreto.

(Alguna persona cercana a usted (familiar, amigo, colega) le ha ayudado o recomendado para
conseguir una entrevista de trabajo? ;De que manera? ;Cual fue el resultado?

(Qué importancia han tenido sus gustos o preferencias personales a la hora de conseguir un
trabajo?

(Cuales son las dificultades o brechas que considera mas significativas a la hora de buscar
trabajo?

(Qué condiciones o recursos personales le han favorecido o limitado su empleabilidad?

Preguntas adicionales para quienes han logrado insertarse en los mercados de trabajo

como profesionales en Psicologia:

21.
22.
23.
24.

25.

(Como fue el proceso de adaptacion a la organizacion a la que se vinculd?

(Qué lo caracteriza a usted en su trabajo actual, como piensa que lo describirian?

(Ha considerado buscar otro empleo? Si, si: ;Qué ha hecho? ;Qué resultados ha obtenido?
(Como valora sus condiciones de trabajo actuales (salario, tipo de contrato, recursos
organizacionales, etc)?

(Qué es lo que usted considera que le ha permitido llegar al punto donde se encuentra?

Cierre

e Se agradece al participante por su tiempo y su participacion en el estudio

e Se pregunta si existe cualquier tipo de duda frente a la entrevista realizada
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