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Resumen

El gobierno colombiano, siguiendo el ejemplo latinoamericano, ha creado
agencias publicas de empleo para apoyar a los jovenes en el proceso de
transicion hacia la vida laboral. No obstante, el sistema muestra falencias que
conllevan a la desercion del programa. Utilizando la escala de satisfaccion
laboral S20/23 en una muestra de jovenes adscritos al programa de 40 mil
primeros empleos, se analizaron las condiciones que influian en dicha decision
de retiro. Los resultados muestran que bajos salarios, dificultades en las
relaciones con sus superiores Yy escasas oportunidades de promociéon y
capacitacion, afectan la disponibilidad de continuar en el programa.
Finalmente, se recomienda ampliar la cobertura a través de medios
informaticos y el uso de incentivos no salariales.

Palabras clave: empleabilidad juvenil, insercion laboral, agencias de empleo.

5

Abstract

Following other Latin-American countries, Colombian government has created
employment public agencies to support youngsters in the work life transition.
Nevertheless, system has shown flaws that lead to desertion. By using
satisfaction work scale S20/23 in a youngsters’ sample belonging to first 40
thousand employments, we analyzed conditions affecting abdication choices.
Results show that low income, difficult relationships with bosses and
promoting and training scarcity affect willing to remain in the program.
Finally, we recommend to widen scope by using new technologies and no-
salary incentives.

Keywords: Youth employability, job insertion, Employment agencies.
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Introduccion

Si bien la tasa de desempleo juvenil ha venido en descenso durante los ultimos afos,
parece haber una serie de factores que impiden a los jovenes vincularse laboralmente de la
forma que ellos esperan. La tasa de desempleo juvenil para el 2014 registré un descenso
importante, llegando al 15.08%. Esta tendencia se mantuvo nuevamente en el 2015, afio en
el cual se registrd una tasa de desempleo juvenil del 15,3%. Aun asi, actualmente los
jévenes contintian encontrando barreras que les impide vincularse laboralmente luego de
terminar sus estudios, como, por ejemplo, salarios bajos que no estan acordes a la
formacion académica, y en su gran mayoria, contratos a término obra labor y fijo que no
brindan estabilidad laboral (Ministerio de Trabajo, 2016).

En Colombia a partir del afio 2013, el gobierno nacional inicia con la
implementacién de una politica publica cuyo principal objetivo es mitigar el impacto
negativo de la desempleabilidad en Colombia. Con base en la ley 1636 del 2013, se crea el
mecanismo de proteccion al cesante, con el fin de generar un conjunto de politicas activas y
pasivas que faciliten la reinsercion laboral en condiciones de dignidad, mejoramiento de la
calidad de vida, permanencia y formalizacion. En el articulo 2 de dicha ley, se estipula que
el mecanismo de proteccion al cesante debe estar compuesto principalmente por el servicio
publico de empleo, como herramienta eficiente y eficaz de busqueda de empleo; también,
debe contar con capacitacion general en competencias, brindadas por el Servicio Nacional
de Aprendizaje [SENA]; ademas, las cajas de compensacion familiar o las instituciones de
formacion para el trabajo certificadas en calidad deben actuar, para efectos de garantizar, en
caso de ser necesario, un reentrenamiento a la poblacidn cesante (Secretaria general

alcaldia mayor de Bogota, 2013).

El programa 40 mil primeros empleos nace en Colombia con el objetivo principal de
cambiar los paradigmas del mercado laboral Colombiano e impulsar el empleo juvenil. Esto
se logra a través de la busqueda de una experiencia laboral para los jovenes de minimo doce
(12) meses en empresas formales, de acuerdo al nivel de formacion; por otro lado, se

pretende apoyar a las empresas privadas que estén interesadas en beneficiarse con la
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creatividad y capacidad de innovacion de los jovenes, a cambio de brindarles
acompariamiento en sus procesos de formacion, y desarrollo de habilidades y destrezas en

el lugar de trabajo (Ministerio de Trabajo, 2016).

Justificacion

Sin embargo, la efectividad de la politica de 40 mil primeros empleos no ha sido la
esperada. A la fecha, no se ha logrado cumplir con la meta estipulada por el Ministerio de
Trabajo, debido a que la demanda de las empresas se ha centrado en cubrir vacantes con
bachilleres, limitando las posibilidades de acceder a un empleo a tecnélogos y
profesionales. Ademas, el indicador de renuncias laborales del joven vinculado al programa
genera una tendencia creciente, y las posibles causas ain son desconocidas para las

Agencias de Empleo y de Emprendimiento.

De acuerdo a lo anterior, este proyecto busca identificar los principales factores
relacionados con la renuncia laboral del joven vinculado al programa 40 mil primeros
empleos en las Agencias de Empleo y de Emprendimiento, a partir de un disefio descriptivo
concurrente transversal, con el fin de generar un informe de recomendaciones que mitigue

la desvinculacion laboral temprana del joven en la implementacion futura del programa.

Descripcién del problema

Como parte de las politicas activas generadas para mitigar el impacto de la
desempleabilidad en Colombia, surge la resolucion 347 del ministerio del trabajo, con el
propdsito de impulsar la empleabilidad de los jovenes que se encuentran entre los 18 y 28
afios de edad que no cuentan con experiencia laboral. Este programa busca principalmente
facilitar a la poblacion joven el transito entre los procesos de formacién y la insercion al
mercado laboral, teniendo en cuenta que el desempleo afecta en una mayor proporcion a la

poblacion joven, debido principalmente, a la exigencia de experiencia laboral en los perfiles
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de cargo. Por ejemplo, para el 2014, 9 de cada 10 vacantes registradas en el servicio
publico de empleo [SPE] exigian experiencia laboral previa, y 5 de cada 10 exigian que ésta
fuera por lo menos de un afio (Ministerio de trabajo, 2016). Con el fin de cambiar los
paradigmas del mercado laboral colombiano e impulsar el empleo juvenil, el gobierno
nacional crea el programa 40 mil primeros empleos, tratando de garantizar que los jovenes
adquieran una experiencia minima de 12 meses. Sin embargo, a la fecha los jovenes
vinculados laboralmente por medio del programa de 40 mil primeros empleos en las
Agencias de Empleo y de Emprendimiento estan presentado altos indices de desvinculacion
laboral y las causas exactas contintan siendo desconocidas lo cual, esta afectando
directamente la efectividad de la politica publica. Por ejemplo, los hallazgos revelan que, de
729 contrataciones generadas bajo la modalidad del programa en la agencia, 212 jovenes no
han superado 6 meses en sus trabajos. De acuerdo a lo anterior, el propoésito de este
trabajo es lograr analizar los posibles factores relacionados a las renuncias laborales
del joven inscrito al programa 40 mil primeros empleos en las Agencias de Empleo y
de Emprendimiento, con el fin de generar un reporte de recomendaciones que
contribuya a la politica publica ya disefiada por el ministerio de trabajo y disminuya
el indicador de renuncias dentro del programa.

Objetivos

Objetivo General

Analizar los principales factores relacionados a la desvinculacion laboral del joven
inscrito al programa 40 mil primeros empleos en las Agencias de Empleo y de
Emprendimiento, con el fin de disefiar un reporte de recomendaciones que permita mejorar
la satisfaccion laboral y la efectividad de la politica pablica, para disminuir la tasa de
desercion laboral.

Obijetivos especificos
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Identificar los factores que generan la renuncia laboral en el joven inscrito al programa 40
mil primeros en las Agencias de Empleo y de Emprendimiento.

Interpretar la informacion obtenida por medio de un estudio mixto.

Reportar una serie de recomendaciones focalizada a disminuir el indicador de

desvinculacion laboral en el joven inscrito al programa 40 mil primeros empleos.

Antecedentes

Al realizar la revision bibliografica relacionada al tema de desempleo juvenil, el
grupo investigador encontrd diferentes estudios a nivel nacional e internacional que
analizan esta problematica, desde una perspectiva de politicas pablicas, que intentan
aumentar la inclusion laboral a través de procesos educativos y del fortalecimiento de redes
con sectores empresariales. Dentro del primer grupo de estudios analizados, se encuentran
las publicaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo en el 2012. En ellas exponen
que alrededor de 75 millones de jovenes estan desempleados en todo el mundo. El
desempleo juvenil es un tema que se ha trabajado en paises desarrollados y no
desarrollados, ante lo cual, han nacido iniciativas y propuestas gubernamentales para
disminuir sus cifras y optimizar el desarrollo laboral, social, econémico y cultural, no s6lo

de los paises sino de la poblacion joven.

La Comision Econdmica para América Latina y el Caribe, en conjunto con otras
organizaciones como Siteal (2011), han resaltado en diferentes estudios el trabajo realizado
por los gobiernos de paises como Brasil, Chile, México y Colombia. En estos, se han
implementado politicas publicas de empleo juvenil, con el fin de generar en esta poblacion
integraciones no sélo laborales sino sociales. Las politicas publicas a nivel general en
América latina, han intentado fortalecer principalmente la vinculacion laboral por medio de
incentivos a nivel educativo, logrando capacitar a diferentes jévenes en programas técnicos,
tecnoldgicos y profesionales.

En publicaciones de la OIT y Prejal en 2005, se hace referencia a la situacion de

Brasil. Alli se desarrollaron politicas nacionales de juventud, con el fin de evitar problemas
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relacionados al desempleo, como la evasion escolar, falta de formacion profesional,
muertes por homicidio, vinculo con drogas y criminalidad. Con base en todo lo anterior, se
genero6 una macro politica compuesta inicialmente por la Secretaria Nacional de la
Juventud, ProJovem, la cual apunta a romper con los ciclos de pobreza y exclusion a nivel
rural, urbano y adolescente. ProJovem tiene como mision permitir que el joven tenga un
proceso de reinsercién a nivel educativo, como también, formacién y capacitacion; de la
misma forma, se busca que tengan acceso a programas de interés, como deporte, cultura y
ocio. El éxito de esta iniciativa es el direccionamiento a poblacion de cualquier género,

raza, credo y situacion de vulnerabilidad.

Zilveti (2010) investigo el desempleo juvenil en Chile y las propuestas del Estado
durante las ultimas dos décadas, direccionadas a la busqueda de un trabajo digno para los
jévenes. Los principales incentivos eran beneficios legales, formalidad en contratacion,
fomento de emprendimiento, intermediacién laboral, subsidio y auxilios. A continuacion, se
mencionan algunas iniciativas: Proempleo jovenes, capacitacion especial de jovenes,
SENAM, Jévenes Soldados, Empleo Joven, Chile Emprende y Apoyo al Micro
emprendimiento — Chile Solidario.

Sierra (2012), expone en su estudio la situacion del desempleo juvenil en México, el
cual subi6 en mas de 1 millon de personas durante el periodo de 2006 al 2009. En esta
investigacion, se analizaron las estrategias del Estado para crear politicas publicas
orientadas principalmente a disminuir la discriminacion, asi como a promover la insercién
laboral a partir de la formalizacion de programas educativos y la optimizacion de procesos
de emprendimiento productivos. Dichas estrategias, estuvieron apoyadas por diferentes
entes, como el Programa de Emprendedores Juveniles (Instituto Mexicano de la Juventud),
el Programa de Apoyo al Empleo (Secretaria del Trabajo y Prevision Social),el Fondo de
Apoyo para la Micro, Pequefia y Mediana Empresa (Secretaria de Economia) y el Taller

Emprende (Fundacion Pro empleo Productivo).

En Colombia, el Ministerio de Trabajo (2015),describié que el desempleo juvenil

presento un indicador de 15,3% a comparacion del 19.4% registrado en 2010. Este
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Ministerio, junto con el Estado, ha generado diferentes iniciativas y programas para la
inclusion laboral de los jovenes, los cuales tienen como finalidad garantizar las
condiciones minimas para el adecuado desarrollo laboral, equidad salarial, apertura de
programas de participacion y ampliacién de espacios para el acceso a ofertas dignas.
Igualmente, Weller (2007) y Pedraza (2008), desarrollaron articulos sobre programas de
empleabilidad desarrollados en el pais, como “Colombia Joven” y “Jévenes en Accion”, los
cuales alcanzaron resultados positivos en cuanto a formacion social, cultural, psicoldgica,
espiritual y laboral. Sin embargo, en sus articulos han identificado falencias en los
procesos, ante lo cual plasman recomendaciones para fortalecer las politicas publicas de

empleo en cuanto a edad, género, inclusion y procesos de emprendimiento.

Asimismo, el Ministerio de Trabajo (2016), en diferentes publicaciones en su pagina
web, indica las leyes, resoluciones y decretos, los cuales han sido creados en los periodos
de gobierno para fortalecer la insercion laboral juvenil. A continuacién, se mencionan las

mas representativas:

La Ley 375 del 97, la cual protege los derechos de los jovenes; la Ley 1151 de 2007, que
fortalece el Sistema Nacional de Juventud.

Ley 1429 de 2013, que define un esquema de incentivos de disminucién en el impuesto de
renta a empresas que facilitan el empleo a jévenes entre los 18 y 28 afios.

La Ley 1636 de 2013 que desarrolla el mecanismo de proteccion al cesante y el Servicio
Pablico de Empleo.

Decreto 2852 de 2013, el cual crea una herramienta eficaz y dindmica para la busqueda de
empleo y la resolucion 347 de 2015, por medio de la cual se crea el programa “40

Mil Primeros Empleos™.



Renuncia laboral del joven en el marco de la ley 40 mil primeros empleos en las agencias de colocacion laboral
12

Marco Tedrico

Marco conceptual

El desempleo es un constructo referente a situaciones en donde las personas no
consiguen empleo, donde el mercado laboral es escaso o inexistente, y en donde las
personas no pueden obtener remuneracion por el trabajo o actividad realizada (Buendia,
2010). Este fendbmeno se ha incrementado, impactando mayoritariamente a los jovenes. Por

lo tanto, en la mayoria de los paises latinoamericanos existen politicas publicas Juveniles.

Rodriguez (2010), dice que la OIT ha definido el trabajo decente como un trabajo
productivo con remuneracion justa, seguridad en el lugar de trabajo y proteccion social para
el trabajador y su familia. Los desafios de la juventud desde la perspectiva del trabajo
decente son por una parte de justicia social y por otra de necesidad econdmica, puesto que
los jovenes pueden contribuir al desarrollo del pais. Aunque se pueden presentar obstaculos
como baja tasa de escolaridad, elevada tasa de desempleo, altas condiciones de
informalidad, pocas oportunidades de inclusion en un trabajo decente en un contexto de
innovacion y mejoramiento de la productividad por los problemas de la calidad de la

educacion, baja productividad que genera la tendencia a la precarizacion de los empleos.

Por otro lado, es importante resaltar que hay una gran responsabilidad en las
acciones del estado, ya que, si bien se trata de abarcar una gran magnitud de beneficiados,
los programas que se implementan tienen limitaciones importantes de financiamiento.
Adicionalmente, las politicas han estado orientadas hacia la la retencion de los jovenes en
el sistema educativo; en cuanto a la capacitacion y formacion para el trabajo, se puede
afirmar que no se tiene una conexion satisfactoria entre el esfuerzo formativo y la insercion
laboral; finalmente, los programas de apoyo al empleo, autoempleo y emprendimiento
tienen dificultades metodoldgicas que impiden evaluar sus impactos reales en la creacién de
empleos y en el mejoramiento de la competitividad de las empresas que contribuyen a

crear.
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Los jovenes en el mercado laboral

Respecto a condiciones de género, Mora (2014) afirma que después de estar
desempleados en un tiempo aproximado de tres meses, el 50 por ciento de los hombres
nuevamente se estan incorporando al trabajo, mientras que, en cuanto a las mujeres, se
menciona que el tiempo sin empleo es mas amplio, y puede durar hasta 6 meses. En este
estudio también se muestra como a medida que aumenta el tiempo de busqueda, se
disminuye la probabilidad de encontrar un trabajo. Otros resultados indican que los
hombres tienen 1,46 veces mas probabilidades de encontrar trabajo que las mujeres; para
los hombres, el envio de la hoja de vida incrementa en 1,24 veces la probabilidad de salir
del desempleo; sin embargo, en ciudades como Monteria, los jovenes tienen 0,69 veces
menos probabilidades de salir del desempleo, con respecto a Bogota. Por ultimo, se destaca
que siguen existiendo grandes diferencias en cuanto a participacién laboral e ingresos entre
hombres y mujeres, asi como una gran dualidad del mercado laboral con tasas de

informalidad por encima del 51 por ciento.

Segln Mora (2014), uno de los principales problemas del mercado laboral en
Colombia es el desempleo de los jovenes y de las mujeres. Con respecto al de los jovenes,
entre los afios 2012 y el 2013, a nivel nacional, se evidencia una leve mejoria de 1,4 %. La
ciudad de Cali, envuelta en los Gltimos afios por los problemas de desempleo y poca
generacion de oportunidades, poco a poco empieza a mostrar resultados positivos, ya que
no solo aumento la tasa de ocupacién, sino que, ademas, la tasa de desempleo bajo. Es
importante mencionar que en este mismo informe y, segun Mora (2014), Bogota D.C. es la
ciudad de Colombia que permite ofrecer a los jovenes mejores oportunidades laborales; no

obstante, esto no es un indicador de que el desempleo juvenil disminuya.

Los jovenes, al pasar de la inactividad a la actividad econdmica, se encuentran con
diferentes barreras al iniciar su vida laboral, algunas veces por su falta de experiencia, por
su corta edad y en otras ocasiones por la vision que tienen las empresas sobre las
implicaciones que genera una contratacion de personas de esa edad. Esto implica que los

jévenes permanezcan desempleados por largos periodos de tiempo, y, a modo de solucidn,
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optan por ocuparse en trabajos de baja calidad. Asi, la discriminacion hacia los jovenes
podria reflejarse en las altas tasas de desempleo que actualmente existen, la baja calidad de
las condiciones del empleo que consiguen, los bajos ingresos que reciben por el trabajo y la
dificil entrada a los mecanismos que aumentan la productividad y potencial como la
capacitacion, en especial para los jovenes pertenecientes a las familias de bajos recursos

(Baquero, Guataqui, y Sarmiento, 2000).

Por otro lado, en el documento Programas para la cohesién social en América Latina
(2011), se identifican algunas causas que inciden en la problematica del inicio de la vida
laboral de los jovenes, entre las que se encuentran las politicas econdmicas, el nivel
académico en el que los jovenes ingresan al trabajo, las culturas o sub culturas en la que
cada uno de los jovenes esta inmerso, entre otras. Todos estos aspectos son un punto de
partida que permite ver que los jovenes estan marcados por cédigos culturales y pautas
exigidas por un mercado, que si bien hace parte de su libertad y expresion individual, a su
vez estan generando procesos de exclusion, que derivan en baja autoestima y frustracion;

estas son caracteristicas que sin duda deben ser abordadas desde las politicas publicas.

Insercion en el mercado laboral

En diferentes paises latinoamericanos se ha encontrado que la insercion ocupacional
de los jovenes es un factor critico, en especial en los casos donde los niveles educativos son
bajos y/o estan llenos de sectores de pobreza. La globalizacién y la apertura econdmica,
han generado agudizacion de la segmentacion del mercado laboral, el empobrecimiento de
las condiciones de trabajo y el desempleo, afectando en gran medida a los jovenes. La
desocupacion de los jévenes ha sido un fendmeno importante desde principios de los
ochenta y se ha incrementado en los ultimos afios, lo cual genera disminucion en las
oportunidades laborales dirigidas a dicha poblacion. En especial a las mujeres, que se ven
perjudicadas por el horario y ubicacion geografica del trabajo, ya que tienen que distribuir

su tiempo entre los roles productivo y reproductivo (Baquero, Guataqui, Sarmiento, 2000).
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Weller (2013), menciona la importancia que tiene el analisis de la insercién laboral
de jovenes entre 15 y 29 afios en Latinoamérica, Yy que su relacion con el mercado laboral
deberia ser explicado a nivel de a) ciclo vital y social, b) la calidad del desarrollo de las
habilidades en los jovenes, c) integracion de los origenes, d) consecuencias que alimentan
procesos de insercion laboral (como ofertas laborales), e) los aspectos socioeconémicos, f)

las restricciones institucionales y g) la experiencia exigida.

Por esta razdn, los gobiernos deben centrarse en buscar y fortalecer diferentes
estrategias para que la insercion laboral decente en los jovenes se lleve a cabo. Uno de estos
métodos es el emprendedurismo juvenil, referido a aquellas personas que identifican
oportunidades de negocio o necesidad de un producto o servicio, y organiza los recursos
necesarios para ponerla en marcha, es decir, convertir una idea en un proyecto concreto. Al
respecto, el documento “Encuesta y andlisis de los factores que inciden en el espiritu
emprendedor de los jovenes mexicanos” revela algunos aspectos importantes a considerar
para el disefio y ejecucion de politicas de apoyo al emprendedurismo juvenil en México
(Rodriguez 2010).

Una de las principales tendencias de insercién laboral de los jovenes en Argentina,
es el establecimiento de requisitos de escolaridad altos en empleos que antes requerian
niveles escolares inferiores. Segundo, disminucién de las condiciones precarias de
contratacion y empleo para los jovenes. Por ultimo, la existencia de criterios de seleccion
gue exigen ciertas caracteristicas personales, como compromiso laboral, autonomia,
adaptacion a los cambios, predisposicion al aprendizaje entre otras (Baquero, Guataqui,
Sarmiento, 2000).

Con respecto a Chile, se pudo constatar que desde los afios 90 ha venido
aumentando significativamente la cantidad de jévenes (quienes se encuentran entre los 15y
24 afnos) desempleados. Fernandez (2003) y Charlin (2002), mencionan en su articulo la
importancia de realizar una caracterizacion antes de que los Jovenes ingresen al ambito
laboral, ya que esto les permitiria tener un perfil de las caracteristicas de quienes aspiran

obtener un trabajo. Adicionalmente, rescatan la implementacion de la formacién de
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competencias, que permita manejar eficazmente todas las técnicas que existan fuera del

trabajo y que se dan por supuestas en cualquier trabajadora o trabajador.

Todas estas caracteristicas son aplicables al caso colombiano. Por otro lado, la
necesidad de los jovenes por tener acceso a los canales que facilitan encontrar un trabajo,
ya sea con amigos, familiares, o una red de relaciones sociales. Este punto es tratado
también por Tenjo (1991), quien enfatiza en que las oportunidades y las conexiones de los
individuos influyen sobre la probabilidad de pasar por largos periodos de desempleo. En
este sentido, la riqueza disminuye la probabilidad de desempleo de los jovenes, si es
asociada a las mejores oportunidades con las que se cuenta; esto es denominado por el autor
como efecto oportunidad de la riqueza. Por lo tanto, la informacion sobre los empleos y el
acceso a los empleadores depende del acceso que el joven tenga a redes de amigos y

conexiones o palancas, como se dice en Colombia.

Empleabilidad juvenil

De acuerdo con Morena (2015), el término de empleabilidad lo han usado
cientificos y organismos internacionales como una forma de expresion para calificaciones
recibidas por la educacidn y el proceso de insercion laboral. En diferentes investigaciones,
han estado de acuerdo en que la persona tiene la oportunidad de decidir si quieren tener
educacion, iniciarla, o después de iniciarla simplemente abandonarlos. Estas decisiones
estan influenciadas no solamente por factores de tipo individual o motivacional, sino
también por factores familiares, de clase social, e incluso por la situacion del mercado

laboral.

Generalmente este es visto como un proceso necesario pasar a la vida adulta, y por
lo tanto, este concepto se ha instalado es un factor clave a la hora de plantear politicas para
fomentar el empleo. La empleabilidad esta asociada con el capital humano, encargado de
vincular al individuo como trabajador a la empresa, con el fin de agregar un valor Unico y

asi lograr la productividad laboral. Las nuevas estrategias de desarrollo que se basan en el
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capital humano, como la competitividad y el crecimiento econdémico, deben ser el eje
central de la busqueda de recursos para poder llegar a todos los jovenes, incluso a los mas
necesitados, y asi disminuir la problematica de desempleo de los jévenes del continente

latinoamericano

Para Theza (2013), dos aspectos importantes que influyen en la empleabilidad, son
la innovacidn tecnoldgica y los cambios en la forma de organizacion del trabajo en el
mundo actual. Estas han hecho que el ser humano se centre en la actividad productiva. Los
cambios que se han venido desarrollando en el &ambito laboral se ven reflejadas, y han
influido en las relaciones empleado-organizacion, creando asi, segin Gamboa et.al (2007),
nuevas acciones de las empresas para que encuentren lo que estan buscando en quienes
aspiran formar parte de la organizacion. Por regla general, se buscan personas dispuestas a
dar un rendimiento enfocado en el cumplimiento de los objetivos de la empresa o de su rol
dentro de la misma, y asimismo, se busca que tenga la capacidad de aceptar las
consecuencias ya sean positivas o negativas. En las organizaciones estan necesitando
personas ambiciosas, exigentes con su propio desempefio y que ofrezcan un trabajo de
calidad, con un valor agregado como el compromiso para con la organizacién, que tengan

mayor competitividad y una facil adaptacion al cambio.

Gamboa et.al. (2007), mencionan que el panorama que se refleja en la actualidad es
que las empresas estan modificando su contrato psicolégico dando oportunidades de
potenciacion de la empleabilidad y de esta forma disponer de habilidades atractivas para un
rango amplio de empleadores que les permitan a las personas conseguir trabajo en
diferentes organizaciones. De igual forma las organizaciones tienen que presentar un

contexto mas flexible donde se destaque la empleabilidad y la iniciativa.

De este modo, la formacion de las personas, especialmente de las personas jovenes,
se ha transformado desde hace algun tiempo en un punto a fortalecer. Es aqui donde los
gobiernos locales tienen una gran influencia en la configuracion de los costos de las
empresas Yy en las posibilidades de crear establecimientos de nuevos negocios. Es una buena

opcidn gque se promueva la creacion de nuevas empresas o la atraccion de negocios ya
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existentes que permitan cubrir la demanda del mercado. Por esta razon, Latinoamérica ha
buscado crear diferentes formas que le permitan a los jovenes especificamente buscar y

encontrar un trabajo, pero no solo esto, sino que encuentren también estabilidad laboral.

Causas de renuncia laboral

Branham (2012), explica que hay maultiples juicios para que una persona renuncie a
su trabajo y busque otro ambito donde se sienta mas comodo. Las empresas, en su afan de
ver a su personal producir, no enfocan esfuerzos en el impulso o desarrollo al interior de las
organizaciones de sus empleados; estos necesitan no siempre hacer lo mismo, porque los
Ileva a la monotonia, y por ende necesitan retos constantes o exigencias que les haga ver
que su trabajo es valioso para la entidad. Cuando hay falencias en este sentido, los
empleados buscan nuevas alternativas de crecimiento profesional y laboral, averiguando
siempre puestos superiores al anterior. Por otro lado, hay empresas a las cuales les hace
falta definir un horizonte o hacia donde van, dado que algunas sélo se dedican a producir
sin saber hacia donde quieren llevar la organizacion en crecimiento y reconocimiento, este
motivo hace que el empleado se sienta sin respaldo, inseguro y esto tiene como

consecuencia abandonar la organizacion.

La comunicacidn, es uno de los factores mas importantes dentro de una empresa, y
los cargos de altos mandos en ocasiones no saben como transmitir correctamente la
informacion. Esto en la mayoria de los casos se debe a que no conocen totalmente los
objetivos de la organizacién, hecho que los lleva a que no transmitan el verdadero fin por el
que trabajan dia a dia. Otro factor es el hecho de que las directrices no son claras, lo cual
Ileva al resultado de que el empleado no realice su trabajo eficientemente, y este termine

por sentirse desilusionado al sentir que no esta realizando su trabajo de la mejor manera.

También cabe destacar la importancia del exceso de trabajo. Las personas de cargos
superiores muchas veces no se dan cuenta de que el personal no rinde de manera eficaz por

este motivo, lo cual perturba de una manera significativa lo que estos puedan dar, o la
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expresion de todo su potencial en el interior de la organizacion. Usualmente se ve relejado
en la escasez de tiempo para terminar una tarea, y la acumulacion progresiva y continua de
tareas sin siquiera haber tenido la oportunidad de haber finiquitado por lo menos una de
estas. Lo anterior deja como resultado, un empleado ineficiente que no sabe distribuir bien
su tiempo para cumplir con las tareas encomendadas. Si bien el entorno que se maneja
actualmente es consciente de que ya no estamos en la época en que el hombre era tratado
cOmMO una maquina, y se reconoce que el hombre no es perfecto y tiene limites tanto fisicos

y mentales, esta problematica parece persistir en la mayoria de organizaciones.

Adicionalmente, debemos tener en cuenta los factores externos, que muchas veces
no son tenidos en cuenta por las organizaciones o les parecen poco relevantes, a diferencia
del personal. Para ellos, cosas aparentemente sencillas como el trayecto de la casa a la
oficina puede resultar tortuoso. Dependiendo lo extenso que sea terminara por hacer que se
rindan y decidan cambiar de empresa, también puede pasar cuando ya tienen una ruta
establecida hacia su lugar de trabajo y deciden cambiar de ubicacion afecta a tal punto de
desmotivarlos, al igual que hacer siempre lo mismo, no permitirles aportar nuevas ideas, no
reconocerles sus logros , son elementos que ayudan a que el empleado quiera un nuevo
trabajo, donde lo reten a innovar, a ser mejor en cada proyecto y que a su vez sea un reto

personal dandose cuenta de que si es capaz de mucho mas.

Hay empresas que no saben cémo premiar a sus empleados por el trabajo que
realizan, considerando que todo es dinero, sin tener en cuenta otras alternativas que también
puede satisfacer al empleado. Hay factores como trabajar desde la casa, tener un horario
mas comodo, ser escuchados, respaldados, o tener un clima o ambiente laboral totalmente
sano, donde todos puedan actuar con autonomia. Por eso la falta de recompensas es un
motivo mas del por qué un empleado se va de la empresa. Lo mencionado anteriormente
debe estar claro entre los jefes de una organizacion, los cuales tienen en sus manos que todo

marche bien internamente entre el personal y la organizacion.

La literatura sobre la renuncia laboral, expone una serie de modelos explicativos de

este fendmeno. Velando (2004), a partir de un estudio exhaustivo de fortalezas, debilidades
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y capacidad explicativa de cada uno, ha llegado a la conclusion de que el abandono
voluntario, como lo Ilama en su articulo, puede resumirse en un modelo unificado de tres
fases. En primer lugar, los modelos le han dado un peso preponderante a la insatisfaccion
laboral, que en muchos casos también se puede expresar como disminucion de compromiso
organizacional. En esta categoria, caben todas aquellas variables relacionadas con las
condiciones de trabajo con las que los empleados no estan de acuerdo, y que pueden llegar
a menoscabar su motivacion para ayudar a la empresa a cumplir sus objetivos. En segundo
lugar, se manifiesta la busqueda de alternativas de trabajo, que como ya hemos visto,
normalmente implica la busqueda de puestos en donde se solventen las dificultades que se
presentan en el puesto anterior, es decir, un empleo “superior”. El Gltimo eslabon de la
cadena, ese compone por las decisiones basadas en la utilidad esperada, en donde se
congregan las demas caracteristicas concernientes a las ventajas potenciales de un cambio
de puesto de empleo, mas alla del salario. Como se mencion6 anteriormente, los beneficios

gue buscan los empleados no necesariamente se expresan en términos monetarios.

Marco contextual

Politicas pablicas juveniles

Para algunos paises como Chile, Peru, Brasil y México, es importante que a los
jévenes se les dé una oportunidad en el mercado laboral, especialmente siendo recién
egresados. El objetivo es ofrecerles un primer empleo, que les permita un desarrollo inicial
en donde puedan poner en practica sus conocimientos. Por esa razéon, se han presentado
diversas propuestas para que estas oportunidades crezcan para los jovenes en general de
América Latina.

En Chile, la propuesta consta de tres partes. En primer lugar, los aprendices: Chile
califica en los disefios de aprendices de forma efectiva, otorgando de paso consistencia a la
estrategia de politica publica, y considera que aungue no contemple las innovaciones que en

materias de formacion técnica se ha implementado, se debe incluir una filosofia del
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programa. La segunda parte es Jovenes Chile solidario: se refiere al trabajo con aquellos
jévenes que no quieren participar del programa (por la percepcién de que dejaran de recibir
otros beneficios) y las empresas no consideran su contratacion como una opcion viable
(atendiendo a la percepcion de que se trata de un colectivo que carece de las competencias
necesarias y que ni la estructura de incentivos ni la capacitacion otorgada logran revertir).
Por ultimo, se encuentra empleo Joven (intermediacion laboral), buscando fortalecer la
dinamica de la conjugacién de empleo, y desarrollar una plataforma virtual de
intermediacion de trabajos de jornada parcial. EI inconveniente radicaria en el
desconocimiento de la normatividad, para con esta modalidad, lo cual genera cierta
desconfianza en ambas partes, derivando finalmente, en la no observacion de buenos
resultados de la herramienta (CEPAL, 2007).

En el caso de Per(, Chacaltana & Ruiz (2012) mencionan que los programas y
politicas que se han ejecutado para dar solucién y mejoras a las problematicas juveniles en
Peru, fueron recopiladas y analizadas, en principio, gracias la Encuesta Nacional de la
Juventud Peruana (ENAJUV, 2012). Alli se evidenciaron las diferentes transiciones por las
gue pasa un joven, que muchas veces no son superadas; de este modo, se hizo manifiesta la
necesidad de implementacidn de politicas concretas y especificas que respondieran a dichas
problematicas, tales como capacitacion, empleo directo, informacién laboral, apoyo a
emprendimientos u orientacion vocacional, entre otros servicios. Estos modelos resaltaron
la importancia de mecanismos econémicos y legales para asegurar la posibilidad del acceso
a trayectorias exitosas de empleo decente, permitiendo reconstruir en los jovenes peruanos
la expectativa de que a través del trabajo y el estudio es posible construir un buen futuro en

el pais.

En cuanto a México, Rodriguez (2010) indica que el desarrollo es un proceso que
se basa en la expansion de las capacidades vy las libertades de los seres humanos, y por lo
tanto, la libertad es un fin y a la vez un medio para alcanzar el desarrollo. Lo que se busca
con las politicas publicas en este pais, es que este desarrollo esté centrado en las personas, y
les brinde a ellas la oportunidad de crecer profesionalmente a través del modelo de

desarrollo sustentado en las ventajas competitivas mas que en las ventajas comparativas.
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Segun, Viero, de Castro, Borges, & Gomes (2011), los temas de la empleabilidad en
la juventud en Brasil empezaron a gestarse como objetivos de las politicas gubernamentales
entre los afios 1995 -2002. Posteriormente, empez0 a tener méas forma en la presidencia de
Ignacio Lula da Silva, quien proponia la coordinacion de un programa de atencion a
jévenes de 15 a 29 afos, con lo que se origina la politica nacional de juventud en respuesta
a las demandas de diversos movimientos juveniles. Con la creacién del Consejo Nacional
de la Juventud, se lanzé el Programa Nacional de Inclusién de Jovenes — ProJovem en el
afio 2005, creado con el objetivo de actuar simultaneamente en el aumento del nivel de
escolaridad y en la capacitacion profesional de los jovenes, estimulando ademas la
actuacion de los jovenes por medio del desarrollo de proyectos de accion
comunitaria. El ProJovem se organizé en cinco sistemas integrados, que deberian
garantizar la ejecucion del curso en todos los niveles organizacionales previstos en las

directivas del programa (Tabla 1).

Tabla 1. Sistemas integrados de Projovem

Sistema Definicién

Instruccional Responsable por la organizacion del material pedagdgico,
para dar sustentacion al proceso de ensefianza y aprendizaje
Operativo Relacionado con la logistica inherente a la implementacion
del programa, en donde se garantiza que los elementos
necesarios estaran disponibles.

Sistema de Apoyo | Disefiado para que los estudiantes puedan acceder a
Pedagdgico al Estudiante | diversas fuentes que complementen su formacion.

Sistema de Comunicacion | Hace referencia a la comunicacién eficiente y bidireccional
e Informacion entre todos los componentes del programa, a fin de
optimizar la utilizacion de recursos.

Sistema de Monitoreo y | El objetivo del sistema de monitoreo y evaluacién era
Evaluacion del Programa | producir datos, informaciones y conocimientos que
permitiesen: el monitoreo de la implementacion; la

evaluacion del programa; y la evaluacion de la calidad del
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curso en términos pedagogicos.

Fuente: adaptacién de Viero, de Castro, Borges & Gomes (2011)

Finalmente, la efectividad del programa promovid la inclusion social de los jovenes
por contextos, por lo que se instituy6 el ProJovem Urbano y campo, ProJovem Adolescente
y ProJovem Rural y la replicabilidad en otros paises (Viero, de Castro, Borges, & Gomes,
2011).

En Colombia, estos modelos surgen a partir de los afios noventa. La primera
aproximacion se presento a traves del Documento Conpes 2626 de 1992, el cual tuvo como
objetivo basico garantizar “la plena participacion de los jovenes en la vida social,
econdmica y productiva del pais y mejorar sus condiciones de vida, a través del
fortalecimiento de la capacidad institucional local para su atencion” (pag. XX).
Seguidamente, la promulgacion de la Ley 375 de 1997, puntualiz6 el marco institucional y
la orientacion de politicas, planes y programas por parte del Estado y la sociedad civil para
la juventud, centrandose en el desarrollo integral y la definicion del Estado como actor
clave para la garantia y el goce de sus derechos. Cabe resaltar que a partir de esta, se creo el

programa presidencial Colombia joven el afio 2000.

Luego, una de las leyes que marc6 una mejora relativa en los beneficios para los
jévenes y la formalizacion laboral en Colombia, fue la ley 1429 de 2010, conocida como la
ley del primer empleo. En esta se presenta un marco para los jovenes, principalmente en los
aspectos de Empleabilidad. De acuerdo con Rodriguez (2009), este aspecto hace referencia
a aquellas personas que quieren trabajar, y que cumplen con un minimo de caracteristicas.
Los empleadores saben qué atributos que son necesarios, y deben contar con los
mecanismos para determinar si los diferentes postulados tienen lo necesario para ingresar a
las organizaciones. Por ello, se busca el mejoramiento de la empleabilidad de los/as
jévenes, disefiando, gestionando y evaluando una oferta que contemple todas las
necesidades formativas de una persona en situacion de exclusion y que cubra todas las

etapas que necesite para su insercion social y laboral, a partir del establecimiento de
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incentivos a los empresarios y empleadores que vinculen laboralmente a nuevos empleados
(Conpes 173, 2014).

De manera complementaria, se crea la Ley 1622 del 2013 que establecio las
condiciones necesarias para garantizar el goce efectivo de los derechos de los jovenes,
buscando facilitar su participacion e incidencia en la vida social, econémica y cultural del
pais. Dicha ley evidenci6 la necesidad de establecer mecanismos para “favorecer un empleo
y unas condiciones de trabajo de calidad, y potenciar mecanismos de orientacion e
insercion laborales” (pag. 16). Luego, por medio de la Ley 1636 de 2013, se cre0 el
denominado, Mecanismo de Proteccion al Cesante [MPC], el cual tiene como objetivo
principal proteger a los trabajadores y sus familias durante los periodos que se encuentren
desempleados, ademas, garantiza unos requisitos minimos que permiten recibir unos
beneficios, sin duda alguna, utiles para mitigar los efectos desfavorables del desempleo.
Ministerio de Trabajo (2015).

El Ministerio del Trabajo (2015), por medio la resolucion 347 puso en marcha el
programa Nacional “40 mil primeros empleos”, con el proposito de cambiar los paradigmas
e impulsar el empleo juvenil, considerando el marco normativo de las leyes anteriormente
expuestas y teniendo en cuenta las dificultades que presentan los jovenes al momento de
buscar un empleo decente. La idea era generar oportunidades de empleo a 40 mil jovenes
que nunca hayan trabajado y necesiten adquirir experiencia. A través de las cajas de
Compensacién familiar y sus agencias de empleo, los bachilleres, técnicos, tecnélogos, y

universitarios podran postularse para aspirar a ingresar a este programa.

Este programa es una estrategia para mejorar la empleabilidad de la poblacion entre
18 y 28 afios de edad, posibilitando la transicion entre los procesos de formacion y la
insercion al mercado laboral, enfocado en construir una primera experiencia laboral de
calidad. Para la operacion del programa y el cumplimiento de los objetivos se vincularon
actores institucionales, que participan en la puesta en marcha, de la siguiente
manera: la implementacion, articulacion y monitoreo, estan dirigidas por la Unidad

Administrativa del Servicio Publico de Empleo; la operacion del programa y
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administracion de los recursos del Fondo de Solidaridad de Fomento al Empleo y
Proteccion al Cesante, FOSFEC, esta a cargo de Cajas de Compensacion Familiar; el apoyo
transversal al programa, por Agencias de gestion y colocacién de la red de prestadores del
Servicio Publico de Empleo; y, la inspeccion, vigilancia y control por la Superintendencia

del Subsidio Familiar.

Las agencias de gestion y colocacion de empleo, nacen como iniciativa de la politica
publica de empleabilidad del Ministerio de Trabajo, canalizada por medio de las cajas de
compensacion, con el fin de prestar una ruta de empleabilidad que consta de una variedad

de servicios (Figura 1)

Figura 1. Servicios de ruta de empleabilidad

REGISTRO DE
OFERENTES Y
EMPRESAS

UNIDAD EMPRESARIAL ORIENTACION LABORAL
(BUSQUEDA DE (ENTRENAMIENTO POR
NUEVAS EMPRESAS COMPETENCIAS)

GESTION Y COLOCACION
( PRESELECCION Y REMISION DE
CANDIDATOS)

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Las Agencias de Empleo y de Emprendimiento inician a partir de la ley 1636 del
2013, creada con el fin de proteger el mecanismo de proteccidon al cesante y buscar redes
articuladas para capacitar, orientar y facilitar la insercion laboral de las personas en
situacion de desempleo, integrando diferentes instituciones como el Ministerio del Trabajo,
la Superintendencia de Subsidio Familiar, el Fondo de Solidaridad de Fomento al Empleo y
Proteccion al Cesante (Fosfec), las Cajas de Compensacion Familiar y el servicio Publico

de Empleo.
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Asimismo, dentro de la ley se exponen los lineamientos del fondo de solidaridad de
fomento al empleo y proteccion al cesante, Fosfec, el cual es la fuente de recursos y
financiacion para ejecucion del mecanismo de proteccion. Dentro de sus procesos, se
encuentra el seguro al desempleo, al cual pueden acceder todos los trabajadores
independientes y dependientes, quienes hayan realizado aporte a una caja de compensacion
familiar durante un afio continuo o discontinuo en transcurso de los ultimos tres afos,
garantizando, beneficios relacionados como aporte de seguridad social, capacitacion para

la reinsercion laboral e incentivo por ahorro de cesantias.

Dentro de la ley 1636, se genero el Decreto 2852 de 2013, el cual direcciona el
funcionamiento del Servicio Publico de Empleo, con el fin de mejorar las condiciones de
empleabilidad de los buscadores de empleo. El decreto integra principios para todos los
usuarios como libre escogencia, universalidad, calidad, enfoque diferencial, integralidad,
confiabilidad y eficiencia; de igual forma, determina los lineamientos para programas de
capacitacion a la insercion laboral, que deberan estar sujetos a reforzar sus competencias
profesionales a través de la expedicion de un certificado diploma o titulo mediante un

organismo competente acreditado formalmente.

El Ministerio de Trabajo, generd posteriormente (en el 2015) la resolucién 347,
vista como una politica publica para disminuir los indices de desempleo dentro del contexto
juvenil en Colombia. Entre los principales requisitos estan: bachilleres graduados sin haber
cotizado seguridad social (salud y pensidn), técnicos, tecn6logos y profesionales sin
experiencia en su formacion académica y/o con un maximo de 6 meses de experiencia que
no esté relacionada con su formacion académica; asimismo, los participantes al programa
se deben encontrar entre 18 y 28 afios de edad cumplidos en el momento de inscripcion, y
realizar la ruta de empleabilidad trazada por cada centro de atencion. Finalmente, en cuanto
a los requisitos para los empleadores, en primer lugar deben manifestar interés en recibir
personas sin experiencia, ser empresa legalmente conformada (R.U.T. y Camara de
comercio), presentar condiciones laborales dignas y enmarcadas en el cddigo sustantivo
del trabajo, contratacién directa por la compafiia a 1 afio, igualmente, la Resolucién expone

que las empresas deben responder por las prestaciones salariales y sociales del empleado
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por los 3 primeros meses, luego de esto el estado procede a desembolsar el 50 % y cuando

termina el periodo de contratacion de desembolsaréa el otro 50%.
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Marco Metodoldgico

Disefio del estudio

Investigacion de tipo mixto concurrente, con un disefio explicativotransversal
(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2007). De acuerdo con Creswell y Plano-Clark (2007),
este es un modelo de dos etapas en donde los datos cualitativos ayudan a explicar y/o
construir sobre la base de los datos de la fase cuantitativa. De las variantes de este tipo de
disefio, se opta por el modelo de seleccion de participantes, en donde el investigador utiliza
sus datos cuantitativos para determinar las personas que necesita para el desarrollo de la
parte cualitativa, lo cual permite una comprension mayor del fendmeno. Esto es importante,
puesto que los investigadores estan interesados en conocer a fondo ciertos aspectos
puntuales, y desde luego, no todos los que han sido parte del programa cumplen con las

caracteristicas requeridas.

La postura del estudio responde a una vision holistica y profunda del problema que
se determina, y que en este caso tiene que ver con la percepcion de los jévenes inscritos en
el programa 40 mil primeros empleos de las Agencias de Empleo y Emprendimiento. El

esquema completo del disefio se encuentra en la tabla 2.

Procedimiento

El primer paso en el desarrollo de este estudio consiste en la verificacidn de la base
de datos en Microsoft Excel ® suministrada por una Agencia de Empleo y de
Emprendimiento y el Programa de 40mil primeros empleos. En ella se encuentra la
totalidad de personas adscritas al programa, y un reporte de aquellos que, si bien siguen
siendo parte del proceso, han decidido renunciar a las empresas en las cuales fueron

ubicados.
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Adicionalmente, alli se encuentran los datos sociodemograficos de los participantes.
Esta revision preliminar de la base de datos se hace para delimitar los grupos a usar en el
estudio, y para equilibrar las caracteristicas de los grupos: debido a que la idea es conocer
las razones que llevaron a algunas personas a renunciar a su trabajo, no es posible hacer
participes del estudio a todas las personas de la base de datos, puesto que alli se encuentran
personas que si estdn cumpliendo con su contrato. Por otra parte, dado que es de interés
para este estudio conocer las razones de éxito que llevan a una persona a permanecer el
programa, asi como conocer las razones que llevan a otras personas a renunciar, la

poblacién debe ser dividida en dos grupos, los que permanecen y los que renunciaron.

Tabla 2. Fases del estudio

FASE Fase 1 Fase 2
DESCRIPCION Aplicacion del instrumento | Aplicacion del instrumento
cuantitativo — Escala cualitativo - Entrevista
S20/23 semiestructurada
FASE Fase 3
DESCRIPCION Consolidacion de percepciones y opiniones de
entrevistados y analisis de informacion cuantitativa
FASE Fase 4
DESCRIPCION Reporte de recomendaciones

Fuente: Elaboracién Propia (2016).

La fase 1 corresponde a la aplicacion del instrumento S20/23 de Melia y Peiro,
adaptado. Se utilizé debido a que consta de preguntas orientadas a la consideracion de
aspectos especificos de las diversas facetas de la vida organizacional, y a que permite
obtener indices tanto globales como especificos de la satisfaccion laboral,
independientemente del area de experticia o especialidad del encuestado (Melia y Peiro,
1989). En particular, funciona como una guia para aplicar eficientemente la entrevista
semiestructurada de la fase 2. Las preguntas que alli se encuentran, estan disefiadas para

profundizar en los diferentes aspectos relacionados con la decision de dejar un trabajo. La
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informacidn que esta entrevista permitio recolectar, fue indispensable para la fase 3, en
donde se consolida y analiza la informacidn recolectada durante las fases anteriores, para
poder identificar las mayores falencias del programa de Agencia de Empleo y de
Emprendimiento. Por Gltimo, en la fase 4 se busco la elaboracion de recomendaciones a la

politica del programa como medio para solventar los problemas identificados en la fase 3.

Poblacion y Muestra

La poblacién estd constituida por 2428 jovenes entre 18 a 28 afios, inscritos en el
programa 40 mil primeros empleos en una agencia de gestion y colocacion laboral. La base
de datos incluye personas con perfiles laborales de bachilleres, técnicos, tecnélogos y

profesionales, sin experiencia 0 con maximo 6 meses de experiencia profesional.

La muestra final para la fase cuantitativa estuvo compuesta por 56 participantes,
luego de la eliminacion de cuatro datos de participantes debido a que no respondieron u
omitieron las preguntas de la encuesta de satisfaccion laboral. La tabla 3 indica las
principales caracteristicas sociodemograficas de la muestra cuantitativa, tanto para la

muestra general como para la discriminacion en cada uno de los grupos del estudio.

Por otro lado, en la fase cualitativa participaron cuatro personas, tres hombres y una
mujer, quienes contestaron a una entrevista semiestructurada. Dos de ellos son bachilleres,
uno es tecnélogo y uno es profesional; esta distribucion es ideal puesto que nos puede dar
luces acerca de las diferentes percepciones de diversos niveles de escolaridad acerca del

proceso de empleo y las razones por las cuales han decidido dimitir de este.

Tabla 3. Caracterizacion sociodemografica

Retirado Permanece Total
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N 28 28 56

Edad
Media
Desviacion Estandar

X=22,0 X=22,1 X=22,0
(SD=28) (SD=2,2) (SD=25)

Sexo
Masculino 6 (21,4%) 13 (46,4%) 19 (33,9%)
Femenino 22 (78,6 %) 15 (53,6 %) 37 (66,1%)

Fuente: Elaboracion propia

Criterios de inclusién

Una vez delimitados los grupos, la seleccion de los participantes se realiz6 mediante
un muestreo aleatorio simple, que de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2007) es
la forma recomendada para la seleccion de la muestra, ya que cada una de las personas

tiene la misma probabilidad de ser elegida.

La muestra fue dividida en dos partes iguales, una conformada por participantes que
aun permanecen en los puestos de trabajo asignados, mientras que el otro grupo estuvo
constituido por personas que han decidido retirarse de las empresas, si bien aun estan
inscritos en la base de datos una Agencia de Empleo y Emprendimiento. La cantidad de
personas en cada grupo fue de 28 participantes, calculados con el software estadistico G-
Power ®". Esta cantidad de participantes, a utilizar Gnicamente para la fase 1 del estudio,
garantizo las condiciones necesarias para realizar un anélisis de datos cuantitativo®. Dicha
asignacion responde a la necesidad de contrastar las condiciones laborales de aquellos que
renunciaron y los que no lo hicieron. Enfocarse Gnicamente en las personas que renunciaron
al trabajo, podria conllevar a que se obvien caracteristicas importantes que estan fallando

dentro de las empresas. Por ejemplo, si hay un aspecto que esté fallando en ambos grupos,

! Software estadistico de acceso libre, desarrollado por la universidad de Diisseldorf, Alemania.
*Tamafio de efecto d de 0.8; errores de tipo alfa inferiores a 0.05; poder estadistico de 0.80.
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se puede inferir que aunque no sea decisivo para que un participante tome la decision de

renunciar, si s un aspecto que se puede mejorar.

Por su parte, el caracter cualitativo, o fase 2, responde a la intencién de conocer y
comprender los factores que se presentan en la renuncia al cargo de los jovenes del
programa, en un sentido mas amplio y profundo. Para ello, se aplica a una muestra
seleccionada a conveniencia de participantes que han desertado del programa, y que no se
encuentren dentro de los participantes seleccionados para la fase 1 del proyecto, una
entrevista semiestructurada, construida con base en la revision de literatura adelantada por
Velando (2004).

Manejo ético de la investigacion

Independientemente de que la seleccion de los participantes se haga a través de un
muestreo simple con base en un documento oficial de la Agencia, ello no implica que las
personas estan obligadas a participar. Ante todo, esta investigacion respeta los componentes
éticos contenidos en la ley 1090 de 2006, méas conocida como cddigo deontoldgico y
bioético de la profesién de psicologia. En el articulo 2 paréagrafo 6, se insta a los psic6logos
a procurar el bienestar de los usuarios, y en particular, a respetar la libertad de participacion
que tienen los usuarios, estudiantes o participantes de una investigacion. Es por ello que en
todos los procedimientos aplicados, se cuenta con un formato de consentimiento informado,
en donde el participante manifiesta su deseo expreso de participar de la investigacion. Tal y
como lo expresa el paragrafo 9 del articulo 2, los psic6logos deben tratar de contribuir al
quehacer psicologico en la investigacion a partir del respeto a la dignidad y el bienestar de
las personas que voluntariamente participan, asi como de conocer y respetar la normativa
vigente y los estandares profesionales de los procesos de investigacion en humanos. En
general, estos conceptos que reglamentan la investigacion cientifica, la propiedad
intelectual y las publicaciones, hacen parte del capitulo VI del codigo deontolégico antes

mencionado. Asimismo, se debe tratar la informacion de los participantes bajo la normativa
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expuesta en el capitulo VIII, referente a al secreto profesional y a las condiciones extremas

en donde este deba ser roto.

Instrumentos

Como se menciond anteriormente, para el estudio de la informacion general se
analiza primero la base de datos en Excel utilizada en una Agencia de Empleo y de
Emprendimiento, que mensualmente reporta al Ministerio de Trabajo, la cual contiene
informacion sociodemogréafica como edad, genero, nivel de estudio, sector de la empresa y
tiempo de permanencia del joven en el cargo. El analisis de esta informacion, permite

analizar y determinar perfiles de la poblacion.

Luego en la primera fase, de corte cuantitativo, los participantes contestan a la
escala de satisfaccion laboral S20/23, construida por Melia y Peird (1989; 1998). La ventaja
de este procedimiento es que sienta las bases para la posterior identificacion de
recomendaciones, objetiva e imparcial, con miras al mejoramiento de politicas publicas a
implementar que contribuya a la optimizacion de los programas de insercion laboral. Es
importante mencionar que la escala original consta de 23 items en escala Likert de 7
puntos, y en este caso particular, se realizé una adaptacion a escala de 4 puntos. Esto es
ideal para evitar “puntos medios”, que arrojaran datos no concluyentes. Es importante
resaltar que esta escala estd basada en la escala S4/82, que constaba de 82 items. Su validez
de contenido, por lo tanto, es muy alta dado que se apoya en el muestreo de items de
cuestionarios y de contenidos usados por la escala S4/82. De acuerdo con sus autores, la
escala S20/23 demuestra que es capaz de dar cuenta del 84,64% de la varianza de un
cuestionario incluso 3,56 veces mayor. Para evaluar la estructura empirica de la escala, esta
se factorizo a través del método de componentes principales y una rotacion Varimax. Cabe
mencionar que cuenta con un alpha total de 0,92, y que el alpha para cada uno de sus
factores oscila entre 0,76 y 0,89, valores excelentes teniendo en cuenta que es casi un 75%
menor que la encuesta S4/82 (Melia y Peiro, 1989).La prueba completa puede apreciarse en
el Apéndice I.
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Para recoger la informacion cualitativa, se utilizd una entrevista semiestructurada.
De acuerdo con Diaz-Bravo, et.al. (2013), éstas son més flexibles que otros tipos de
entrevistas, puesto que, si bien parten de preguntas planeadas, estas pueden ajustarse a los
entrevistados: asi, le da margen al entrevistador para que se puedan aclarar términos,
reducir formalismos e identificar ambigiiedades. Asi, a partir de preguntas abiertas, se
buscoé conocer especificamente la percepcion de los jovenes inscritos en el programa 40 mil
primeros empleos en una Agencia de Empleo y de Emprendimiento. El instrumento se basa
en el trabajo de Velando (2014), quien destaca un modelo explicativo de la rotacion
voluntaria o renuncia a los puestos de trabajo, consistente en tres dimensiones
principalmente: a) insatisfaccion laboral / disminucion de compromiso organizacional, b)
blsqueda de alternativas de trabajo y c) decisién de acuerdo a utilidad esperada.
Adicionalmente, se incluye una categoria que indaga acerca del programa. Las preguntas a

utilizar se encuentran en el Apéndice II.
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Resultados

Sociodemograficos

Realizados los analisis correspondientes, se encontrd que no hay diferencias
significativas entre grupos respecto a la edad (p< 0,875), si bien cabe resaltar que hay una
gran disparidad entre grupos en términos de sexo. En la muestra total la cantidad de
mujeres es mayor, diferencia aiun mas marcada dentro del grupo de los retirados de las
empresas. Por otro lado, en términos de escolaridad cabe resaltar que hay una mayor
homogeneidad en aquellos que se han retirado de las empresas, con una mayor cantidad de
profesionales; por su parte, la prevalencia de bachilleres y técnicos es mas alta en el grupo
de aquellos que han permanecido en las empresas.

Gréfica 1. Escolaridad de los participantes
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%

[VALOR]
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A la hora de evaluar las puntuaciones para cada una de las preguntas de la escala de
satisfaccion laboral S20/S23, se encuentran resultados llamativos. Por un lado, cabe
destacar la importancia que se le da a los aspectos medioambientales del sitio de trabajo;
por otro lado, se puede ver como aspectos netamente laborales como las oportunidades,

apoyo, forma de juzgar tareas y salario han sido determinantes a la hora de renunciar a los
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puestos de empleo. A continuacion se muestran los resultados agrupados por las categorias

definidas para la entrevista semiestructurada.

Insatisfaccion laboral

Los resultados respecto a esta primera categoria, muestran que aquellos que
permanecen en las empresas se sienten ligeramente mas satisfechos con su trabajo per sé
que aquellos que se han retirado, pero las diferencias no son significativas (p > .107). Otras
variables relacionadas con el trabajo, como las funciones a desempefiar, muestran patrones
similares, con promedios de puntuacién mas altos para quienes permanecen en el trabajo
frente a quienes decidieron retirarse voluntariamente, pero sin resultados estadisticamente

significativos (tabla 4).

Tabla 4. Variables relacionadas con las funciones del cargo

Retirado (X) Permanece (X)  Significancia (p<)

Hacer las cosas en las que 2,679 3,071 .205
destaca

Hacer las cosas que le gustan 2,500 3,071 .060

Objetivos metas y tasas de 2,679 3,143 110
produccién que debe alcanzar

Supervision que ejercen 2,714 3,111 149
sobre usted

Frecuencia de supervision 2,679 3,214 .066

Decisiones autonomas 2,536 2,964 151

Participacion en su 2,464 2,857 .203
departamento

Participacién en su grupo de 2,357 2,857 119
trabajo

Por su parte, el salario recibido si se puede entender como un elemento importante a

la hora de explicar la insatisfaccion que puede derivar en la renuncia voluntaria. En primer
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lugar, las calificaciones no son muy altas para ninguno de los dos grupos, y en segundo
lugar, si hay diferencias estadisticamente significativas (p < .030) entre quienes se
encuentran aun en las empresas (3,036) y quienes no (2,429). Ademas, se ha hecho una
division de la muestra en profesionales vs. otros tipos de escolaridad. Si bien las
puntuaciones no son significativas (t= 1,985 p< 0.52), si es claramente inferior la
puntuacion otorgada por los profesionales (2,182) frente a otros beneficiarios del programa

(2,867). Esta nocidn se sustenta en la entrevista semiestructurada a ‘E1’, una profesional:

“Bueno, ahi me toca dejar como el salario, como decir como que bueno esta
bien lo voy a hacer... ;Por qué? Porque no tengo experiencia, punto. Eso es lo que
pasa, me toca aceptarlo y decir como que es la manera en la que tengo que empezar.
Listo, lo voy a hacer, no era lo que realmente me convencio, era como que bueno
esta bien el salario para mi no era tan justificable pero decia no habiendo de otra
(...) No, pero no habiendo de otra pues dije, hagdmosle miremos a ver qué provecho
le podemos sacar a esta experiencia laboral”.

Se entiende que para una persona con estudios profesionales el dinero que la
empresa le ofrece es bajo, tanto en términos individuales como a la hora de comparar los
salarios que se ofrecen en otras compafiias. De la misma forma, hay empresas en donde se
ofrece incluso menos dinero a los profesionales que en el programa de la agencia de
empleo, asi que es seguro hablar de una inestabilidad respecto los salarios. Por el contrario,
cuando se analiza el discurso de ‘E3’, un tecnélogo, se evidencia que €l se sentia a gusto

con el salario que recibia:

“(si me satisfacia) en ese momento alcanzaba y hasta sobraba, yo podia
ahorrar, practicamente ahorre un buen dinero”.

Al igual que E2:

“(¢dinero suficiente?) Si, la Gnica obligacidon que tengo es pagar los servicios
en la casa y estoy ahorrando para un proyecto personal que tengo”.

En este sentido, hay una clara diferencia entre las percepciones de acuerdo a los

estudios que han realizado los participantes. Quiza la explicacion pase por el hecho de que
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no hay tanta variabilidad en los salarios que reciben los no profesionales, aunada a una

menor expectativa salarial por parte de ellos.

Otro de los factores que ha probado ser diferente entre grupos, es la subcategoria de
clima laboral, en donde abarcamos tanto condiciones relativas al trato interpersonal como a
las condiciones medioambientales propiamente dichas. Si bien es cierto que las
puntuaciones son menores en todas las caracteristicas en el grupo de retirados de las
empresas, las diferencias son mas marcadas en preguntas particulares. Las puntuaciones
gue mas contrastan son las relativas a la ventilacion del lugar de trabajo y a la limpieza e

higiene del mismo.

Sin embargo, en el caso de la limpieza, es una estadistica que debe tomarse con
mucho cuidado, puesto que las puntuaciones no son bajas, simplemente la diferencia entre
grupos es grande: es decir, para las personas que aun permanecen en el puesto de trabajo
tiene una buena calificacion 3,5/4, y para las personas que ya han renunciado es una
calificacion promedio de 2,7. Asimismo, hay una serie de caracteristicas del ambiente que
parecen ser muy diferentes entre ambos grupos. Esta informacion se muestra en la gréfica
2.

La identificacion de factores del entorno como variables altamente relevantes para
la satisfaccion laboral, si bien es comprensible, resulta también llamativa cuando se le
identifica como un factor clave potencial para la desercion laboral. Si bien no se cuenta con
una confirmacion empirica en las entrevistas, los resultados obtenidos en la parte
cuantitativa podrian explicar las bajas puntuaciones obtenidas especialmente entre las

mujeres (graficas 3-7).
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Gréfica 2. Caracteristicas medioambientales mas dispares
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La otra cara del clima laboral se refiere a las relaciones interpersonales. Los
resultados, tanto cuantitativos como cualitativos, muestran que este es un factor
determinante para los empleados. En algunos sitios, los empleadores hacen demandas no
estipuladas en los contratos a partir de la posicion que ostentan, como por ejemplo, como
asignaciones en tiempo extralaboral; ademas, en las condiciones laborales exigen a los
trabajadores desempefiar funciones para las cuales no estan preparados y no han recibido
una correcta capacitacion, que disminuye la confianza de los empleados hacia ellos, y por
ende, la productividad. A veces los encargados no saben acercarse amistosamente a un

empleado, transmitiendo una imagen de desconfianza y poco apoyo hacia ellos.
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Gréfica 3-7. Media de puntuaciones para condiciones medioambientales
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La comparacion de medias entre grupos muestra diferencias significativas en
variables (tabla 5) como la forma en que se juzga su labor y el apoyo de los superiores, lo

cual seria confirmado después a través de las entrevistas semiestructuradas.

Tabla 5. Relaciones interpersonales

Retirado (X) Permanece (X)  Significancia (p<)

Relaciones personales con 2,571 3,111 .064
superiores
Forma en que juzgan su tarea 2,296 3,036 .013*
Igualdad de trato 2,393 2,893 072
Apoyo de superiores 2,500 3,071 .041*

Cualitativamente, se reconoce que a veces se presentan situaciones que desgastan la

relacion entre empleado y empleador. Por ejemplo, segiin ‘E2’:

“(en el trabajo) Me senti bien (...) mi jefe era canson, pero preferia
aguantarmelo que quedarme sin trabajo, lo que me paso fue algo que se me salio de
las manos y debia renunciar.

Otro de los entrevistados afirmé que:

(...) me retiré hace como dos meses porque mi jefe era muy intenso y uno
no podia llegar ni un minuto tarde porque lo insultaba y trabaja mal (...) Si, Ese
sefior tiene una forma de tratar muy grosera, ademas otro se sienta con uno y le
habla o pregunta, el enseguida delante de quien fuera iba con la groseria y lo hacia
sentir menos a uno. Me mandaron a descargos y me dijeron que no habia pasado el
mes de prueba” (E4).

Uno de los componentes méas importantes a la hora de trabajar en una organizacion
es el clima laboral, que si bien estad conformado por muchas aspectos, en especial las
relaciones humanas juegan un papel preponderante. Se espera que asi como los trabajadores
tienen responsabilidades, los superiores entiendan que mas alla de su papel como engranaje
dentro de la organizacién también son seres humanos con necesidades y dificultades, y que

eventualmente necesitaran la ayuda de quienes les rodean para solucionar sus
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inconvenientes. En los casos anteriormente expuestos, se ha visto como, de acuerdo a los
textos de los entrevistados se reflejan ejemplos de intransigencia, pudiendo llegar incluso a
maltrato, ademas de su poca flexibilidad. También preocupa el hecho de que los
trabajadores deban soportar este tipo de interacciones por el miedo a quedarse sin empleo,
uno de los factores que a nuestro juicio, merece una revision institucional profunda, no solo

en las empresas, sino a nivel gubernamental.

Blsqueda de alternativas de trabajo

La segunda categoria definida es la busqueda de alternativas de trabajo, en donde se
tratan mas directamente las razones que los participantes identifican como trascendentales a

la hora de elegir otro empleo. Por ejemplo, E1 comenta que:

“Bueno el motivo que digo yo bueno me voy a retirar (...) me iba dando
duro porque senti un gran afecto hacia mis jefes (...) ya lo que me motiva a mi a
retirarme es una oferta laboral que me sale y en la que estoy actualmente; a pesar de
que iba a hacer cosas totalmente diferentes, pues el salario ya me llamé muchisimo
mas la atencion”.

Y que incluso este motivo llega a pesar mas que las preferencias netas por la labor

desempefada:

“(motivos) mas econdmicos, digdmoslo asi que intelectuales (...) yo diria que
eso fue pues dificil para decir me voy a hacer algo que me gusta menos, voy a dejar
algo que me gusta un poco mas, pero la verdad voy a ganar més, entonces la verdad
necesito mas el dinero y quiero mas dinero entonces me quedé donde iba a ganar un
poco mas”.

Es apenas natural que las personas busquen condiciones de empleo que le resulten
mas favorables, en términos econdémicos o de crecimiento laboral; en general, en cualquiera
de los aspectos que un empleado considere importantes. En este caso, el bajo salario que
percibia la entrevistada la hizo mas proclive a cambiar la comodidad que le generaba el

sitio de trabajo de la agencia y del afecto que les tenia a sus superiores. En términos
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generales, un empleado que se siente a gusto con todas las caracteristicas que le ofrece su
puesto de trabajo, tiene mayor sentido de pertenencia y es mas proclive a permanecer
durante largos periodos de tiempo en la compafiia. Este es uno de los factores que las
compafiias deberian tener en cuenta, puesto que no es viable invertir tiempo y recursos
econdmicos Yy logisticos en la capacitacion de personal que tienen que cambiar en cortos

periodos de tiempo.

Decision de acuerdo a utilidad esperada

Mas alla del salario, hay variables que influyen a la hora de elegir un puesto de
trabajo. Dentro de ellas, se destacan las oportunidades de formacion, en el sentido en que la
empresa para la cual se trabaje permita desarrollar habilidades y promueva cursos de
actualizacién de saberes para sus empleados. De la misma forma, las oportunidades de
promocion o de ascender dentro de una compaifiia, resultan interesantes para un empleado,
ya que le permite obtener un reconocimiento por sus esfuerzos en pro de la organizacion y
le otorga mayor sentido de pertenencia. Al evaluar las puntuaciones de los participantes,
encontramos gue la puntuacion promedio mas baja en toda la encuesta, para ambos grupos,
es para oportunidades de promocion: para retirados, es de 2,179 y para los que aun
permanecen, es de 2,821 (p <.030). En ese mismo sentido, la puntuacion de las
oportunidades de formacion también es estadisticamente significativa (p< .011), con
calificaciones mas bajas para los ya retirados (2,321) frente a quienes permanecen (3,107).
A nuestro modo de ver, hace parte de una serie de caracteristicas que han sido pobremente
calificadas, y que se relacionan con aspectos de crecimiento laboral mas que de la labor
desempefiada en si misma, y que podria ser un factor determinante a la hora de quedarse en

el programa de 40 mil primeros empleos, también como una forma de adquirir experiencia.

Precisamente respecto a la experiencia, los entrevistados han manifestado que es el
factor de utilidad que los ha llevado a ingresar al programa, mas alla de los bajos salarios

que se ofrecen. Por ejemplo, en una entrevista se ha manifestado que:

“la importancia (del salario) fue parcialmente baja, la verdad porque lo que
mas me interesaba era tener experiencia entonces lo que estaba recibiendo para mi
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para mi, era suficiente (...) creo que el programa 40 mil empleos es mas que nada

para los jovenes que no tienen experiencia y lo que nosotros deberiamos estar

esperando del programa es adquirir esa experiencia, mas que el dinero que se vaya a

recibir, la verdad”.

Independientemente de la imposibilidad de las compafiias para ofrecer salarios mas
altos, el ofrecimiento de otro tipo de incentivos al personal que alli labora puede funcionar
como ancla de los empleados. Como lo hemos visto, la experiencia laboral juega un papel
importante a la hora de elegir entrar a una compafiia aun cuando el sueldo no cumpla las
expectativas, pero de la misma forma, es menester de las compafiias asegurar la
permanencia del personal que contrata. Para ello, es importante que muestren respeto y
consideracién hacia sus empleados y que les den la posibilidad de acceder a otro tipo de
beneficios, tanto tangibles como intangibles, oportunidades de formacién y de crecimiento
al interior de la empresa.

Acerca del programa

En términos generales, el programa ha sido Util para los participantes en la medida
en que Les ha permitido tener ingresos, retribucién por su trabajo, y posibilidad de
solventar necesidades econdmicas, y les ha permitido ganar experiencia laboral para

encaminarse hacia sus objetivos de vida.

“(...) yo me graduo e inicio a buscar trabajo y nada me sale, solo requieren
experiencia y si no tienes que tener como tres especializaciones y maestria y pues
bueno estoy terminando mi pregrado... “Entonces si creo que me enriquecio para
ubicarme actualmente o sea, fue como una escalerita que uno va formando ya tienes
la primera entonces vamos con la segunda y asi ir subiendo para obtener mejores
ingresos un mejor trabajo en el sentido de que sea lo que realmente uno quiere
hacer” (E1).

Por otro lado, el siguiente paso en el proceso es la induccion y capacitacion que
reciben los participantes. Esta ha sido catalogada como demasiado corta, puesto que son

muchas las tematicas a ver y el tiempo parece no alcanzar:
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“Cuando yo llegué me dieron una breve capacitacion en la cual me dijeron
que yo iba a hacer (...) (el programa deberia ser) un poco mas extenso, por lo menos
el doble de extenso ya que solo fue una semana diria que se extendiera por o menos
a 15 dias ya que faltaron cosas por ver” (Camilo).

Adicionalmente, el programa también posibilita obtener certificaciones, las cuales
tienen una utilidad y significacion en nuestra sociedad, en el proceso de demostrar

trayectoria laboral:

“ellos le dan a uno un diploma de que participo o estuvo vinculado a este
programa y en mi caso me sirvié mucho para este nuevo trabajo” (E3).

El hecho de que a esta persona le haya servido para encontrar otro trabajo, debe
tenerse en cuenta como uno de los impactos del programa, ya que sigue beneficiando a las
personas mas alld de que ya no continlen en el proceso. En este mismo sentido, es
importante resaltar que a los inscritos en el programa también la experiencia en las

entrevistas es valorada como un factor positivo:

“Si me parecié un programa bueno en el cual uno le hace perder ese miedo
que uno tiene de novato a la hora de presentar entrevistas... al momento de las
falencias que uno tenga durante la labor con ese programa uno las puede afrontar
mas facil, facilita mas para uno (...) todos los factores basicos para ir a una
entrevista los ensefa el programa” (E2).

Sin embargo, hay que saber también hasta qué punto es realmente beneficioso
sacrificar determinados aspectos Unicamente por la experiencia laboral; y en el mejor de los
casos, cuando escucha, se niegan a implementar modificaciones independientemente de que
el trabajo haya pasado por diferentes estadios de verificacion de calidad. Algunos de ellos
no se sintieron que pudieran negociar condiciones. Las ldgicas y normatividades en el

mundo laboral varian de las vividas en el periodo de formacion, los jovenes pueden estar
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requiriendo mayor preparacion para el trabajo, y por ello decidieron renunciar. Por ejemplo,

‘E2’ afirmd que:

“Estaba recibiendo una visita supremamente importante en una semana que
era con festivo, era algo que si o si tenia que hacer, que me dieran el permiso y no
me lo dieron (...) las razones eran porque tenia que estar ahi, porque yo era el que
estaba manejando cuando facilmente si yo hubiera podido llevar el trabajo a la casa,
haber trabajado por decirlo asi a distancia y ellos no me lo facilitaron entonces ese
fue el motivo de mi retiro”.

La negociacion de aspectos laborales es estadisticamente diferente entre grupos (p<
.033), calificada con 2,429 por aquellos que se han retirado y con 3,071 para quienes
permanecen. Si bien esta caracteristica puede ser identificada como una falla en la relacion
con los superiores, lo cierto es que también puede tener que ver con las limitaciones
mismas del programa y con el convenio que se suscribe con la agencia de empleo. Las
puntuaciones no son estadisticamente diferentes entre grupos (retirados= 2,821,
permanecen= 3,107; p<.202), pero debe considerarse que, en general, califiquen el
cumplimiento del convenio con puntuaciones bajas. Quiza tenga que ver también con un
tema ya mencionado, y que resulta ser transversal a toda la discusién en torno al programa,
y es el salario. Esta es una de las principales razones para dar una calificacion negativa al

programa de 40 mil primeros empleos:

“(...) me parece que el programa se quedo corto respecto al salario, porque
los salarios tienen que subir, porque se supone gue somos chicos que si de alguna
manera facil o dificil hemos estudiado, pues necesitamos de alguna manera
reivindicarnos con ese dinero; necesitamos ese dinero porgque para eso estudiamos,
no estudiamos para que nos salgan con dos minimos (...) los chicos por necesidad
lo hacemos, lo cogemos porque si no nos sale algo mas, si no tenemos de dénde
agarrarnos pues cojamos el primero que nos salga y asi fue”.

Respecto a la pregunta de qué le cambiaria al programa, la respuesta fue tajante.

(...) deberia ser mas juicioso, hacer como un estudio respecto a los salarios (...)”.

Asi, se considera que este deberia ser el primer paso a modificar hacia la

construccién de un programa de empleabilidad que satisfaga las necesidades de los
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empleados sin afectar a los empleadores. De la misma forma, se deben incluir los

aprendizajes rescatados de las experiencias internacionales con estas politicas pablicas.

Desde luego, cada uno de los participantes también ha mostrado su inconformismo

respecto a unos u otros aspectos del programa. Empezando por la génesis de todo el

proceso, se ha podido identificar que el programa no es lo suficientemente conocido en el

ambito juvenil y que no se le ha dado la divulgacion suficiente.

“Bueno, el programa creo que al principio creo que se quedd corto se quedd
como corto con la divulgacién que hizo y no creo que también todavia sigue yo
nunca he visto o tltimamente ni siquiera en las redes he llegado a ver propagandas
del logo que dice 40 mil primeros empleos ellos o es el logo creo que les falta méas
(...) bueno aparte de publicidad en medios de comunicacion... eeehh... ya sea
television radio o medios masivos Facebook correos ...eeehh... como mas no sé si
de pronto ellos estén en estas ruedas del empleo entonces que estén presentes
diciéndoles chocos miren nosotros somos este programa se los ofrecemos y no sé si
tengan que ver las agencias involucradas ellas también deberian ser més juiciosas en
el proceso de informar.” (E1).

“Si podria ser diferente, podria mandarse por medios electronicos ya que los
jovenes hoy en dia somos los que manejamos la tecnologia, facilmente se podria
enviar por redes sociales y mas jovenes estarian participando” (E3).

Dentro de las politicas gubernamentales, el uso de las tecnologias de la informacién

y la comunicacion deberia jugar un papel mas importante, quiza transversal a todos los

programas que el estado quiera implementar. En este sentido, hay un potencial de

cubrimiento de poblacion que se estd desaprovechando, puesto que, como lo mencionaban

los mismos exempleados, ellos son poblacion joven que estan acostumbrados a usar canales

tecnoldgicos y en quienes no habria que destinar recursos adicionales para su capacitacion.

Al igual que en los procesos de divulgacion, consideramos que la aplicacion de

herramientas tecnoldgicas podria complementar el proceso de induccion y formacion de los

empleados. Si los recursos logisticos y econdmicos son escasos, esta es una buena opcién

para aumentar el alcance sin incurrir en demasiados costos.
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Ya a la hora de ponerse en contacto con los empleadores, también se han

identificado algunas falencias a partir de los testimonios de los participantes:

“A ese proceso que se facilitaran mas los filtros por parte y parte por parte
del empleado y empleador para poderse contactar mas facilmente porque hubo un
rango de tiempo en el que no hubo esa oportunidad para yo conseguir rapidamente
el empleo” (Camilo).

Nuevamente, la capacidad tecnoldgica puede ayudar a solventar este problema. La
instauracion de una plataforma virtual que facilite estos procesos puede agilizar papeleo y
resultar en una experiencia méas agradable, tanto para empleados como para empleadores.
Incluso, yendo un poco mas all4, el gobierno también puede pensar en contratar
profesionales y tecnologos expertos en areas de informatica para que lleven a cabo esta
labor de la plataforma virtual, siendo tanto medio como fin para la generacion y obtencion

de empleo juvenil.
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Discusién

Los resultados han mostrado que hay diferencias importantes en las calificaciones
otorgadas por antiguos empleados que han renunciado a las empresas afiliadas al programa
de 40 mil nuevos empleos y aquellos que han decidido permanecer en dichas compafiias.
Pero mas alla de los resultados ya expuestos, se espera que la informacion recolectada sirva
para identificar las posibles fallas del programa, y proponer soluciones que puedan mejorar
las percepciones para los jovenes y que de igual manera resulten beneficiosas para los

empleadores.

Quizéa la mayor critica que tiene el programa es la asignacion salarial, en especial
para los profesionales. Como esta descrito en el documento de programas para la cohesion
social el América Latina (2011), las politicas econémicas son trascendentales en la
iniciacion laboral, y desafortunadamente, en Colombia se esté viviendo el mismo fenémeno
argentino descrito por Baquero y Guataqui Sarmiento (2000), en donde cada vez son mas
las empresas con condiciones precarias de contratacion. Mas alla de que las empresas estén
en capacidad econémica y/o con la voluntad de pagar salarios dignos a sus empleados, la
cuestion pasa por la importancia de los mecanismos econémicos y de otro tipo para

garantizar trayectorias laborales exitosas (Chacaltana y Ruiz, 2012).

Es cierto que muchos empleados igualmente estan dispuestos a sacrificar aspectos
salariales por obtener experiencia. Sin embargo, la experiencia adquirida, no sélo se mide
en términos de la labor que se desempefia como tal. También cabe rescatar que para
muchos, este programa representa por primera vez la oportunidad de enfrentarse al mercado
laboral, experimentar lo que es estar en una entrevista y trabajar en una empresa, con

horarios y con personas con funciones de diversa indole y procedencia.

Por otro lado, cabe destacar que las oportunidades de ascenso y de capacitacion que
pueden recibir los empleados son mecanismos que ayudan a que los empleados se sientan
mas comodos en sus sitios de trabajo. Gamboa, et.al. (2007), han mostrado como las

empresas a nivel mundial han modificado sus contratos psicolégicos para dar oportunidad a
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los empleados de que potencien sus habilidades; en el mismo sentido, Branham (2012) ha
explicado que las empresas deben permitir que los empleados se desarrollen dentro de la
organizacion, a través de diversas actividades, no sélo pedirles a los empleados que sean
productivos en tareas repetitivas y aburridas. Lastimosamente la mayoria de empresas que
entran a trabajar con las Agencias de empleo estan interesadas en el programa unicamente
por las exenciones de tipo tributario que ello pueda acarrearles, mas no por el animo
altruista de ayudar a los trabajadores. A las empresas les sale mucho mas rentable contratar
varios aspirantes de la agencia publica uno tras otro, en lugar de entrenar (oportunidad de
formacion) a uno solo de ellos y ofrecerle crecimiento dentro de la compafiia
(oportunidades de promocion). De esta forma se fomenta una cultura contraria al sentido de
pertenencia, dado que el mensaje a los empleados es que no pueden hacer carrera dentro de
la institucion, y que en cualquier momento son facilmente reemplazables por otros; y de la
misma forma le ensefia al empleado a que no vale la pena hacer esfuerzos desmesurados
tratando de elevar los indicadores de productividad, puesto que ya en ese puesto en el que
se desemparian, han alcanzado el techo de sus aspiraciones laborales en dicha entidad.
Como han mostrado los resultados, las oportunidades de formacion y crecimiento dentro de
la organizacion son dos de las variables peor puntuadas por los encuestados, y asi, se hace
imperativo instar a las empresas que suscriben el acuerdo con la agencia publica de empleo,

a que se traten los bajos salarios que algunas ofrecen con oportunidades de otra indole.

Cabe resaltar la labor que han hecho las Agencias Publicas de Empleo, puesto que
han sido percibidas por los participantes, como una herramienta muy Util de cara a las
exigencias laborales. Esto es positivo y va en linea con los hallazgos de Fernandez y
Charlin (2002), quienes consideran que una de las principales fortalezas de las agencias de
empleo es que implementan la formacion en competencias y técnicas a los empleados,
competencias que muchas veces los empleadores dan por sentado, y que en realidad solo
una pequefa parte de los potenciales empleados posee.

Rodriguez (2010) habia mencionado que el gobierno deberia fomentar politicas de
emprendimiento en este tipo de programas, de manera tal que los participantes en el
proyecto puedan iniciar vidas laborales independientemente de que sean contratados en las

empresas suscritas o no. Es decir, que los potenciales empleados cuenten con mayores
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habilidades de subsistencia no solo es bueno para ellos, sino para la economia interna en

general.

Estas respuestas de los participantes van en linea con lo descrito por Theza en 2013,
en donde habla acerca del papel de la innovacién tecnologica y de las diversas formas en
que esta contribuye a una mejor organizacion del trabajo, que en Ultimas resultan siendo
claves para la empleabilidad. Asi, quizé el papel regulador del gobierno también deberia
centrarse en dotar a las agencias de empleo y a las empresas adscritas de plataformas
virtuales mas complejas que permitan la optimizacion de procesos y el mejoramiento

continuo de los mismos.

Por ultimo, pero no menos importante, cabe mencionar uno de los resultados mas
Ilamativos del estudio. Puede que, aunque a simple vista parezca trivial, las condiciones
medioambientales del sitio de trabajo tienen una gran influencia en la percepcion que un
empleado tiene de la empresa para la cual labora. Esta es una caracteristica acentuada en las
mujeres, pero que facilmente podria explicarse debido a la culturizacién propia del pais, en
donde los roles de género les asignan a las nifias un objetivo de cumplimentacion a medida
de que puedan tener bajo control muchas tareas simultaneamente, siempre bajo orden y
pulcritud, o bajo las condiciones medio ambientales necesarias para que ello suceda. Para
decirlo en otras palabras, las condiciones sociales en las que crecen las personas les
ensefian que las nifias deben estar en espacios adecuados y ordenados, lo cual puede haber

generado este tipo de respuestas.

De acuerdo a los resultados encontrados, creemos que es importante que se
mencione la visualizacion del programa, y dar opciones de como deberian darlo
a conocer ya que hay un alto nivel de desconocimiento del programa. Actualmente la era
de la informacion permite una gran cantidad de herramientas y estrategias que le
permitirian al gobierno llegar a muchos mas jovenes y ampliar la cobertura del programa.
Después de todo, los joévenes son quienes muestran un mejor manejo tecnoldgico y no
requieren de conocimientos o capacitacion formal para ser habiles en el manejo
informatico, lo que se constituye en una ventaja. Asi, la politica gubernamental deberia

trabajar en linea con el ministerio de las tecnologias de la informacién y la comunicacion
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de manera tal que se puedan configurar plataformas de acceso virtual que contribuyan a

complementar todos los procesos.

Adicionalmente, podemos afirmar que la politica puablica deberia tener un ajuste
educativo: para empezar, respecto al nivel académico, es importante que se creen
condiciones diferenciales para dividir los beneficios entre bachilleres técnicos y tecnélogos,
y profesionales. Como hemos presenciado, gran parte de los inconvenientes se relacionan
con que muchas veces no se tiene en cuenta el valor diferencial de los estudios de cada
individuo, y que deberia verse reflejado en el pago y en las labores que cada quien tiene que
desempefiar: asi como no se le pide a un bachiller desempefiar labores de profesional,
tampoco se puede pretender que gubernamentalmente se inste a las empresas a dar pagos
dignos a los profesionales cuando las mismas politicas estatales se quedan cortas en este

apartado.

Las labores en las empresas pueden ser muy variadas, y para cada una de ellas se
puede requerir de un profesional muy diferente. Asi, a medida que se amplié la capacidad
de acoger jovenes, también se amplia el catalogo de egresados tecnélogos y profesionales
que puedan dedicarse especificamente a tareas que les gusten y en las que consideren que
son buenos. Esto puede tener efectos positivos, en la medida en que las empresas pueden
contratar personal que se dedique exactamente a lo que necesitan, sin altas inversiones en
capacitacioén; por otro lado, fomentara la competencia sana entre potenciales empleados, ya
que no “habra que escoger el unico disponible”, sino que se puede elegir entre una serie de
candidatos. En este sentido, también sera menester gubernamental y de las agencias
publicas la capacitacién constante del personal que esta inscrito en el programa, para que

sean mas competentes y puedan mejorar el nivel general del programa.

Por ultimo, es importante hablar de las condiciones propias de la empresa. Por un
lado, independientemente de las caracteristicas diferenciales, se deben mejorar los procesos
como la comunicacion con los jefes, las oportunidades de formaciony de promocion, el
tema de la parte medio ambiental. Estos avances han demostrado darle un gran impulso a
las empresas, y la optimizacion de recursos y transiciones dentro de las empresas no deben

ser ajenos a los empleados, quienes pueden mejorar su rendimiento si se sienten
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comprometidos con la institucion. Tal y como se rescata en las politicas de gestion de

cadenas de abastecimiento

(ver Zhou, Benton, Schilling y Milligan, 2011) y en las politicas de responsabilidad
social empresarial (ver Carroll y Shabana, 2010), el buen trato a los empleados y la
comunicacion constante como base del aprendizaje empresarial, trae beneficios para todos
los involucrados en los procesos de recoleccion, produccion y venta de bienes y servicios.
Asimismo, también tendrian que estar incluidas las caracteristicas medio ambientales como
mecanismo de impulso y reconocimiento, tanto del programa como de las empresas que
participan en él. Si bien fue uno de los resultados sorpresivos del estudio, no por ello debe
obviarse el poder que podria tener el aspecto fisico del lugar de trabajo de los empleados.
Para evitar que se presenten estos inconvenientes, el programa debe implementar un
sistema de verificacion periddica en donde se realicen visitas periodicas a los sitios de
trabajo inscritos en el programa, con miras al mejoramiento continuo de los procesos.
Como ha mostrado la literatura revisada, el empleo juvenil es uno de los motores méas
importantes en la economia local, y por lo tanto, las politicas estatales deben hacer todos
los esfuerzos que estén a su alcance para tratar de garantizar que la transicion del mundo
academico al laboral se lleve a cabo con éxito, puesto que esto beneficiaria a todos los

involucrados en el movimiento de la economia.
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Completamente

Insatisfecho

Relativamente

insatisfecho

Relativamente

satisfecho

Completamente

Satisfecho

1 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por
§i mismo.

2 Las oportunidades que le ofiece su trabajo de
realizar las cosas en que usted destaca.

3 Las oportunidades que le ofiece su trabajo de
hacer las cosas que le gustan

4 El salario que usted recibe.
5 Los objetivos, metas y tasas de produccion que
debe alcanzar.

6 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de
trabajo.

7 El entorno fisico y el espacio de que dispone en
su lugar de trabajo.

8 La iluminacion de su lugar de trabajo.
9 La ventilacién de su lugar de trabajo.
10 La temperatura de su local de trabajo.
11 | Las oportunidades de formacion que le ofiece la
empresa.

12 Las oportunidades de promocion que tiene.
13 Las relaciones personales con sus superiores.
14 La supervision que efercen sobre usted.
15 La proximidad y frecuencia con que es
supervisado.

16 La forma en que sus supervisores juzgan su
tarea.

17 La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe

de su empresa.
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18 El apoyo que recibe de sus superiores.
19 La capacidad para decidir autonomamente
aspectos relativos a su trabajo.

20 Su participacion en las decisiones de su
departamento o seccion.

21 Su participacion en las decisiones de su grupo
de trabajo relativas a la empresa.

22 | El grado en que su empresa cumple el convenio,
las disposiciones y leyes laborales.

23 La forma en que se da la negociacion en su

empresa sobre aspectos laborales.
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Apéndice Il. Entrevista Semiestructurada

Insatisfaccion

Laboral

Busqueda de
alternativas de

trabajo

Utilidad
Esperada

Programa

Clima laboral ¢ Queé tipo de relacion se establecio con el equipo de
trabajo?

¢Qué tipo de relacion se estableci6 con el jefe?

¢Qué si le gusto cuando llego a la empresa?
¢Qué no le gusto cuando llego a la empresa?

Aspiracion salarial ¢ Cudl es la importancia que le da al salario para iniciar su vida
laboral?

¢El salario ofrecido en qué medida satisface sus expectativas?

Funciones del cargo ¢ Estaban las funciones relacionadas a su nivel académico o
desempefiado profesion?

¢Qué instrucciones recibid al inicio de su trabajo?

¢ COmo se sintié con la empresa?
Motivos de renuncia ¢De 1 a 5 que tan satisfecho estuvo en su trabajo?

laboral
¢ Cual fue la razén que lo motivo a retirarse de la empresa?

¢Cuando renuncio a la empresa tenia otra oferta de empleo
vista?
¢ Se encuentra actualmente en una oferta laboral mejor?
¢Influyeron sus amigos, familia u otros intereses personales
para retirarse de la empresa?
Utilidad Esperada ¢ En este periodo de su vida cudl es su prioridad?
¢Considera adecuada la escala salarial determinada por el
programa para su nivel académico?
La adquisicién de experiencia o de conocimientos nuevos, ¢ha
influido en su decision de retirarse de la empresa?

Percepcion de los  ¢Considera que el programa 40 mil brindo la experiencia
necesaria para afrontar otros retos laborales?



gubernamental
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jovenes
¢ Qué le cambiaria?
Conocimiento del ¢Como se entero del programa 40 mil primeros empleos?
programa 40 mil ¢Como le parecio el programa y qué le cambiaria?

primeros empleos
¢Considera que la divulgacion del programa podria ser

diferente? Por favor indique posibles alternativas
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INSATISFACCION LABORAL

ANALISIS

"Desde el inicio no fue la mas cordial, ya que el comportamiento del (Jefe) no era el
mejor con el personal"... (Oscar). "El jefe era bastante malhumorado, y con nosotros los nuevos
era muy duro™ (Cristian). "me retire hace dos meses porque mi jefe era muy intenso y no se
podia llegar ni un minuto tarde porque trabaja mal al personal™ (Oscar).

"La importancia fue parcialmente baja, la verdad porque lo que mas me interesaba era
tener experiencia, entonces lo que estaba recibiendo para mi, para mi, era
suficiente(Salario)" (Camilo) ...el salario para mi no era tan justificable pero decia "no habiendo
de otra" " hagamosle miremos a ver que provecho le podemos sacar a esta experiencia laboral"
(Yudy)

La insatisfaccion laboral de las
personas inscritas al programa esta
relacionada a que no se
establecieron inicialmente vinculos
positivos con jefes inmediatos y
las funciones asignadas no fueran
claras, asi mismo, para nivel
bachiller, técnico y tecnélogo, el
salario asignado es mas una
oportunidad laboral sin embargo,
para niveles profesionales el
salario es un tema de ajuste.
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""No eran funciones que las podria hacer una persona que estuviera empezando, que
estuviera estudiando derecho, entonces para mi era un poco frustrante eso al principio. (Yudy)

"Estaba conforme, pero no de acuerdo, me parece que se podria estipular un mejor
salario”. (Cristian). Siendo bachiller, lo que queria era la oportunidad de trabajar y
ganarme mi sueldo™. (Oscar)

62

Se evidencia la necesidad de
trabajar desde la agencia con los
jefes, toda vez que hay unas
caracteristicas del trabajador
juvenil que deben ser conocidas
para desde alli promover
compromiso y formacion laboral.
La inexperiencia de los jovenes
puede llevarlos a ser menos
tolerantes a situaciones de
frustracion y a evidenciar
desconocimiento del manejo de las
relaciones laborales.
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BUSQUEDA DE ALTERNATIVAS DE TRABAJO ANALISIS

"Hable con mis papas y les comenté lo que estaba pasando con el jefe y me
recomendaron que si queria renunciar que lo hiciera, que ya llegaria otro trabajo" (Oscar).

Los motivos de retiro de las
empresas tienen como base la
relacién negativa con jefes

inmediatos, aspectos personales y
desacuerdo con el salario
asignado.

Me retire hace como dos meses porque mi jefe era muy intenso y no se podia llegar ni un
minuto tarde porque trabaja mal™ (Oscar).
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"Un problema personal que se me presento, que me llevo a renunciar™ (Cristian)

No, me parece que el programa se quedd corto respecto al salario, porque los salarios
tienen que subir, porque se supone que somos chicos gue si de alguna manera facil o dificil
hemos estudiado pues, necesitamos de alguna manera reivindicarnos con ese dinero; necesitamos
ese dinero porgue para eso estudiamos, no estudiamos para que nos salgan con dos minimos
(...) los chicos por necesidad lo hacemos, lo cogemos porque si no nos sale algo mas, si no
tenemos de dénde agarrarnos pues cojamos el primero que nos salga y asi fue. (Yudy). Que el
salario mejore, no estipularlo tan al pegue de la ley" (Cristian)

Las respuestas obtenidas estan
indicando una necesidad de
programas de induccion a la vida
laboral, pues aunque se sugiere
fortalecer la linea de
acompariamiento a jefes, también
se vislumbra dificultades en los
jévenes para manejar relaciones
con figuras de autoridad o
entender marcos normativos. El
factor salarial, también constituye
un aspecto que determina una
actitud de busqueda permanente
de nuevas oportunidades
laborales.

64
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UTILIDAD ESPERADA

ANALISIS

“El programa me abrié las puertas al mundo laboral, ya que me ayudaron a tener mi
primera experiencia y las bases para los futuros empleos " (Oscar).

"Si, por que ellos le dan a uno un diploma de que participo o estuvo vinculado a este
programa y en mi caso fue vital para obtener este nuevo trabajo"(Cristian).

Para los entrevistados el
programa de los 40 mil primeros
empleos, es la oportunidad de
adquirir nuevas experiencia y
aprendizajes, como también
postularse a otras oportunidades
laborales, lo cual valida la
importancia de la existencia de la
Ley, y refuerza la necesidad de
trabajar en procura de los ajustes
de la misma
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Si me parecié un programa bueno, en el cual uno le hace perder ese miedo que uno
tiene de novato a la hora de presentar entrevistas... (Camilo).

....Ese primer empleo como profesional uno lo que quiere es enriquecerse y coger de
todo lado y aprender mas (Yudy).




Renuncia laboral del joven en el marco de la ley 40 mil primeros empleos en las agencias de colocacion laboral

PROGRAMA GUBERNAMENTAL

ANALISIS

"Por medio de un amigo, que me comento que habia conseguido trabajo de este modo™
(Oscar). "Por medio de internet, comencé a buscar y encontré estos programas de las cajas de
compensacion familiar, fui con mi hoja de vida y me hicieron un proceso de induccion de 5 dias™
(Cristian). Por referencias familiares. (Camilo). (...) no me acuerdo quien me conto sobre el
programa (...) (Yudy).

Podria mandarse por medios electronicosya que los jovenes hoy en dia somos los que
manejamos la tecnologia, facilmente se podria enviar por redes sociales y mas jovenes estarian
participando (Camilo).

Los entrevistados consideran que
el programa puede tener mejoras
en cuanto a la divulgacion, la
cual puede estar basada por
medio de la tecnologia y medios
de comunicacion como la TV,
radio y Facebook, como también,
tener puntos de informacion para
adquirir mayor asesoria, asi
mismo, consideran que el
programa debe fortalecer temas
salariales.

67




Renuncia laboral del joven en el marco de la ley 40 mil primeros empleos en las agencias de colocacion laboral

Bueno aporte de publicidad en medios de comunicacion (...) ya sea television radio o
medios masivos Facebook correos (Yudy).

"Simplemente un alza en el salario"(Cristian). Creo que ya lo dije deberia ser mas
juicioso hacer como un estudio respecto a los salarios (Yudy). Que se extendiera por lo menos
a 15 dias ya que faltaron cosas por ver (Camilo).

Considerando que es un
programa para jovenes, de
acuerdo a las respuestas, se deben
considerar los medios de difusion
e informacion laos cuales deben
involucrar de forma mas
contundente las nuevas
tecnologias.
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