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I. Introducciéon

Los siglos XX y XXI han sido testigos de un impor-
tante cambio en la creacion de riqueza. Los acti-
vos intangibles, como lo son el conocimiento y las
competencias, han acaparado la atencion de las
empresas y gobiernos al constituirse en elemen-
tos diferenciadores y generadores de ventajas
competitivas clave para el crecimiento econémico
(Arenas & Lavanderos, s.f). Teniendo esto en cuen-
ta, el desarrollo del estudio estratégico para el cie-
rre de brechas de capital humano en el sector pal-
mero, que se realizé durante el ano 2021, requiere
de la revisiéon conceptual y epistemoldgica de la
teoria del capital humano (TCH), base que susten-
tarala estrategia metodologica, el tipo de variables,
los factores y categorias de analisis previstos para
este. A continuacion, se revisaran brevemente los
principios y fundamentos que han posibilitado el
desarrollo de dicha teoria.

I1. Antecedentes: productividad
y capital humano

La educacion, la especializacion del trabajo y el
efecto de estas sobre la productividad laboral han
sido temas investigados ampliamente en la disci-
plina econdmica, en especial durante los ultimos
50 anos. Sin embargo, desde 1776 con la publica-
cion de “La riqueza de las naciones” de Adam Smi-
th, la explicacion de por qué un pais es mas rico
que otro ha llevado a indagar diversas explicacio-
nes. Hoy en dia, existe un consenso de que uno de
los elementos que determina que un pais sea méas
prospero que otro es la productividad, es decir,
cuanto logra producir una economia frente a los
insumos que son usados en el proceso productivo.

1 Esta idea fue acufiada desde Smith (1958), y posteriormente
con Ricardo (1959) se dio una mayor relevancia al concepto
de la tierra. La utilizacion de estos tres elementos como fac-

=

Podemos decir que un pais es mas productivo que
otro en la medida que genera mas con una canti-
dad menor de insumos.

Desde la teoria clasica, el analisis econémico se ha
basado en la explicaciéon de la produccién a través
de factores tales como capital, tierra y trabajo’
Actualmente conocemos que los avances tecno-
logicos y la innovacion son caracteristicas que
posibilitan una mayor productividad del capital. En
otras palabras, que las nuevas tecnologias desa-
rrolladas nos han permitido pasar del trabajo con
herramientas manuales a procesos mayormente
automatizados que incrementan la productividad.
También, existen otros elementos que contribuyen
a su incremento, relacionados con el factor trabajo,
los cuales incluyen la educacion y la experiencia.

Con posterioridad a la investigacion de Smith, el es-
tudio del crecimiento y el factor trabajo vino a pro-
fundizarse con la ayuda de la macroeconomia. No
fue sino hasta 1936 con la publicacion de la “Teoria
general delaocupacion, elinterésyel dinero” deJohn
Maynard Keynes, que el factor trabajo tomo relevan-
cia. Las politicas contempladas por Keynes (2014),
daban especial importancia al empleo, teniendo en
cuenta la dura coyuntura tras la gran depresion de
1929. Desde alli el trabajo, su profesionalizacion y
ocupacion, toman una mayor preponderancia en el
naciente estudio de la macroeconomia.

Los estudios de crecimiento inician con Robert So-
low en la década de los 50. Aborda desde una pers-
pectiva neoclasica la pregunta de Adam Smith ;Por
qué una nacion es mas prospera que otra? El es-
tudio de Solow (1956) encuentra que, ademas del

tores productivos, continuo6 en los estudios de Thomas Mal-
thus, Karl Marx y otros economistas posteriores alos clasicos

como John Stuart Mill.
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capital y el trabajo empleado, existe una fuente de
crecimiento exdgena que explica las diferencias
entre el producto de los paises denominado el fac-
tor tecnologico. Esto tras sus ejercicios de estima-
cién de cuentas nacionales (Solow, 1957).

Dado el modelo precursor de Solowy la pregunta de
;qué hay detras del residuo encontrado? o ;,qué es
dicho factor tecnolégico?, surgen los de crecimien-
to endogeno. La primera oleada de estos introduce
el capital humano o el stock de conocimientos de
la sociedad (Helpman, 2004). De esta forma diver-
sos economistas como Lucas (1988), Romer (1986) y
Mankiw et al. (1992) destacan su importancia como
fuente del crecimiento.

Sin embargo, ;qué se entiende por capital huma-
no? Los estudios de estos economistas estuvieron
complementados por las definiciones y formas

de medicién de Schultz (1961), Becker (1964), Min-
cer (1974) y Cardona et al. (2007a). Ellos coinciden
en que el capital humano es la combinacion de
elementos de educacion, experiencia y salud,
enmarcados en las habilidades y conocimien-
tos adquiridos por las personas para desempe-
nar sus labores productivas. En este sentido, Sen
(1999) aniade a la definicion que la educacion y el
acceso a un trabajo, optimizan no solo la producti-
vidad, sino que a su vez permiten una mejora en el
bienestar del individuo. Sen muestra también que
un pais con altas tasas de escolaridad tiene mayo-
res niveles de desarrollo, y sus habitantes encuen-
tran un mayor grado de libertad.

Dicho lo anterior, la Figura 1 ofrece una explica-
cion de forma temporal, acerca de las corrientes
que han venido afinando la definicién de capital
humano.

. Desarrollo de modelos :

i Factor trabajo o

! de crecimiento basados

i como relevante .

: o en capital humano

: para las politicas .

: P y conocimiento. u

: macroeconémicas.

Romer (1986) Lucas (1988)
Keynes (1936) Mankiw, Romer & Weil (1992)
T f
1700-1929 | 1950-1970 | 1990-HOY
| 1930-1950 | 1970-1992 |
| | |
. W W
Especializacion Aparicién del factor El capital humano
del trabajo y educacién tecnologico y definicion como capacidades
como relevante para el del capital humano. y determinante del
desarrollo econémico. bienestar individual.
Solow (1956) Schultz (1961)
Smith (1776) Becker (1964) Mincer (1974) Sen (1999)
Ricardo (1806) Nusbaum (2011)

Figura 1. Linea temporal de los estudios de capital humano.
Fuente: elaboracion propia con base en Cardona et al. (2007b).

O
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La Tabla 1 muestra un breve resumen de las concepciones de diversos autores sobre el
concepto de capital humano, su definicion y sus implicaciones en el crecimiento y de-

sarrollo econémico.

Tabla 1. Aproximaciones al concepto de capital humano.

Ideas principales

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Smith (1776)

Propone el concepto de capital humano
desde lo econémico y la especializacion
del trabajo como elemento del desarrollo.

Keynes (1936)

Da importancia del factor trabajo como
fuente de crecimiento economico en el
agregado.

Solow (1956 1957)

Inicia los estudios de crecimiento y
demuestra la existencia de un factor
tecnoldgico.

La cualificacion de la fuerza de trabajo es un factor importante para la nacion.
Las diferencias de talentos no estan en su naturaleza sino en el habito, la cos-
tumbre o la educacion.

La generacion de bienes depende de la cualificacion de la fuerza de trabajo.

La educacion es clave para la formacién de fuerza de trabajo, que tiene un papel
protagénico en la generacion de riqueza econémica.

La educacion es un elemento esencial para ayudar a la sociedad pobre y para
hacer de ellos unos seres mas felices.

La elevacién de niveles de vida a través de la educacion, permite generar mejo-
res condiciones laborales.

La teoria de los mercados y la adquisicion de conocimientos, para luego realizar
el producto.

Las destrezas y habilidades deben ser consideradas un capital que aumenta la
productividad y la capacidad de generar bienes y servicios.

La corriente clasica debe ser cuestionada.

Las repercusiones de la crisis de 1929 (caida de la bolsa de N.Y.) y los efectos de
la primera y segunda guerra mundial pusieron en primer plano todo lo relacio-
nado con el factor humano.

Tanto el consumo como la cualificacion de la mano de obra son clave, porque de
esa manera se logra mayor efectividad en la producciéon y se genera un circulo
virtuoso (el empleo era una preocupacion muy grande, habia una sobrepro-
duccion).

En el marco de la teoria de crecimiento, la acumulacién de capital genera una
dindmica virtuosa y el factor tecnolégico crea diferencias entre los paises.

La educacion y la formacion profesional desempenan papeles importantes
como fuentes de crecimiento econémico. No todo el crecimiento es atribuible
al numero de maquinas y la poblacién, existen otros factores (residuo de So-
low).

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Denison (1962)

El crecimiento econémico proviene de un aumento de la fuerza de trabajo (no
en cantidad de personas, sino en conocimiento), de la educacién, del capital y
del avance de los saberes, mientras que las economias de escala ejercen una
influencia de refuerzo importante, pero esencialmente pasiva.

Existe una relaciéon matematica directa entre educaciéon y crecimiento, es decir,

el crecimiento econémico se explica, en gran medida, por la inversion en edu-
cacion.



Schultz (1961)
Da origen a una definicion de capital
humano al igual que los autores siguientes.

Ideas principales

La educacién no deberia considerarse como una actividad de consumo, sino
como una inversién que obtiene tasas muy altas de retorno, comparables con
las del capital fisico.

El capital humano es entendido como una inversion que da sus frutos cuando
las personas reciben mas ingresos en el futuro.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

El capital humano es el conjunto de las capacidades productivas que un indivi-
duo adquiere por acumulaciéon de conocimientos generales o especificos.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

El capital humano retine las habilidades, talentos y conocimientos productivos
de un individuo.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Mincer (1974)

El capital humano es la cantidad de experiencia y escolaridad que posee una
persona.

El capital humano genera efectos medibles econométricamente. Muestran que
personas con mayor educacion y experiencia poseen mayores remuneraciones.

La acumulacién de experiencia tiene rendimientos decrecientes.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Romer (1986)
Inicia estudio de modelos de crecimiento
basados en capital humano.

El crecimiento econémico también puede explicarse a través de los rendimien-
tos crecientes y la acumulacién de conocimiento.

Cada economia tiene un stock de conocimiento derivado de innovaciones y
nuevas formas de producir.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

El capital humano se refleja en el nivel general de habilidades (learning by
doing), y en la escolaridad.

La formacion en el trabajo o el aprendizaje practico parecen ser, al menos, tan
importantes como la escolarizacion en la formacion de capital humano.

Los diferenciales de ingresos inducidos por la escolaridad proporcionan una
medida de los efectos productivos del capital humano interno.

Existen dos tipos de capital: i) el humano que mejora la productividad, el trabajo
y el capital fisico, generando una mayor produccién con una menor cantidad
de insumos, v ii) el fisico que se acumula y se utiliza en el proceso productivo.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

El trabajo y el conocimiento son fuentes de productividad,
pero también de bienestar y mayor libertad para los individuos.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

El capital humano son los conocimientos en cualificacion y capacitacion, expe-
riencia, condiciones de salud, entre otros, que dan capacidades y habilidades,
para hacer econémicamente productiva y competente a las personas, dentro
de una determinada industria.

Fuente: elaboraciéon propia con base en Cardona et al. (2007b).
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III.Criticas a la teoria
del capital humano (TCH)

Los abordajes de la TCH anteriormente expuestos
han sido criticados desde diversas posturas. Las
principales establecen que bajo esta teoria (Vélez &
Ganan, 2021; Pierbattisti, 2016):

La educacion se convierte en un producto
transable.

Sereduce al ser humano al papel de elemento de
trabajo. Solo tiene en cuenta lo que las personas
pueden contribuir a la productividad, dejando de
lado otros aspectos de su ser.

Se instaura una instancia de examen perma-
nente bajo la cual se responsabiliza a la fuerza de
trabajo por su destino en la empresa. Esto puede
llevar a un creciente deterioro de las condiciones
laborales y la salud psiquica de los trabajadores.

Se institucionalizan las politicas neoliberales.
Esto produce una mutacion epistemologica que
instaura un modelo de competencias en el que
los trabajadores ingresan a un sistema discipli-
nario de analisis, evaluacion y clasificaciéon oca-
sionando una profunda individualizacién de la
fuerza de trabajo para alcanzar las metas finan-
cieras impuestas por la compania.

Se hace dificil su comprobacion a través de meé-
todos empiricos, lo que lleva a variadas interpre-
taciones de acuerdo con resultados individuales.
Esto se debe a que la teoria depende de aspectos
humanos, que no necesariamente obedecen a
las reglas del mercado.

Si bien hay que tener en consideracion estas cri-
ticas, es clave reconocer que la TCH se ha cons-
tituido como un nuevo paradigma que ha hecho
aportesvaliosos a la gestion empresarial, asi como
a la orientacion de los sistemas de formacion, in-
tentando lograr un balance entre la dotacion de
sus recursos humanos y las necesidades produc-

=

tivas de las empresas (Consejo Privado de Compe-
titividad PNUD, 2017).

IV. Postura del estudio frente
a la teoria del capital humano

Este estudio se alinea con la postura del gremio
palmero con respecto a la TCH, reconociendo que
constituye un elemento epistemologico de partida
muy util para orientar estrategias empresariales,
que permitan el aprovechamiento del talento hu-
mano y contribuyan a la productividad y rentabi-
lidad de la agroindustria de la palma de aceite en
Colombia (Vélez & Gafian, 2021).

Lo anterior, entendiendo el capital humano des-
de la postura de Cardona et al. (2007a), como “los
conocimientos en cualificacién y capacitacion,
experiencia, condiciones de salud, entre otros,
que dan capacidades y habilidades para hacer
econémicamente productivas y competentes a
las personas, dentro de una determinada indus-
tria” (Vélez & Ganan, 2021, pag. 11). Esta definicion
hace énfasis en las facultades de movilizar cono-
cimientos en un medio productivo, para lo cual la
educacion es un pilar fundamental. La teoria ex-
plica el capital humano a partir de cuatro compo-
nentes (Cardona et al. 2007b):

Educacion formal: incluye la primaria, basica, se-
cundaria y universitaria. Es una calificacion glo-
bal y da elementos para ingresar al mercado
laboral de acuerdo con el nivel de educacion co-
rrespondiente, mas no para una tarea detallada
en una empresa.

Capacitacion: genera especificidad a los desempe-
nos laborales.

Experiencia: habilidades especificas adquiridas en
un determinado cargo, que se acumulan a lo lar-
go de la vida laboral. La familiaridad con cierto
tipo de entornos y tareas conduce a los trabaja-
dores a una productividad mas elevada.
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Salud: el estado de salud del trabajador, relaciona-
do con sus condiciones laborales, afectan direc-
tamente su productividad. La salud determina el
desempeno del trabajador, y con ello la contri-
bucién que puede dar a la produccion.

Articulando estos componentes, la TCH estable-
ce que a través de la educacion y la capacitacion, es
posible aumentar la productividad de las personas
y permitir el acceso a un salario mayor. A su vez, la
experiencia adquirida en una determinada labor
proporciona mayor efectividad en la realizacion del
trabajo, contribuyendo también a la productividad
laboral. Igualmente, asegurar que los trabajadores
cuenten con buenas condiciones de salud puede
reducir las pérdidas que se dan como consecuencia
de las enfermedades. Todo lo anterior, ademas de
aportar al incremento de la sostenibilidad del sector,
afecta positivamente la calidad de vida de los traba-
jadores (Cardona et al 2007b). El presente estudio
parte de que el fortalecimiento del capital humano
en una agroindustria como la de aceite de palma, re-
fuerza su productividad y sostenibilidad, y facilita el
bienestar de sus trabajadores. De ahi la importancia
de cerrar las brechas de capital humano.

Antes de continuar es clave aclarar que dichas
brechas se dan a partir del desencuentro entre las
competencias laborales existentes y las necesarias
para un determinado trabajo (Ministerio de Traba-
jo, 2020). Lo anterior entendiendo las competen-
cias laborales como la “capacidad de un trabajador
para movilizar los conocimientos, habilidades y
actitudes necesarias para alcanzar los resultados
pretendidos en un determinado contexto profesio-
nal, seguin patrones de calidad y productividad. Im-
plica la capacidad de actuar, intervenir y decidir en
situaciones imprevistas, movilizando el maximo de
saberesy conocimientos para dominar situaciones
concretas, aplicando experiencias adquiridas de un
contexto para otro” (SENA, Ministerio del Trabajo,
sf, pag. 8).

Las brechas de capital humano surgen cuando las
personas no cuentan con el perfil que buscan las
empresas para desempenarse en las posiciones

demandadas, cuando estas no encuentran perso-
nas con las competencias requeridas, y/o cuando el
sistema educativo no esta formando en lo que re-
quiere el sector productivo (Vélez & Ganan, 2021).
Asi en el marco de la TCH, este estudio parte del
enfoque de perfiles ocupacionales por competen-
cias, “‘entendido como un nuevo paradigma de for-
macion y evaluacion con mayor énfasis en el saber
hacer. Es la aproximacion adoptada por un nimero
creciente de paises y territorios subnacionales en la
orientacion y en la gestion de sus sistemas de edu-
cacion y formacion profesional, con el propoésito de
cerrar las brechas existentes al establecer el balan-
ce entre la dotacion de sus recursos humanos y las
necesidades productivas de las empresas” (Consejo
Privado de Competitividad, PNUD, 2017, pag. 24).

V. Enfoques de la teoria
del capital humano

El analisis de brechas de capital humano que se
realizara tendra en cuenta los siguientes enfoques:

Enfoque de desarrollo humano: entiende que el
centro de todo desarrollo es el ser humano'y, por
tanto, su objeto es ampliar las oportunidades
del individuo social. Esto se traduce en aspectos
tales como: acceso a los ingresos (no como fin,
sino como medio para adquirir bienestar), vida
prolongada, conocimientos, libertad politica,
seguridad personal, participacién comunitaria,
garantia de los derechos humanos, entre otros.
En palabras de Nussbaum & Mosquera (2012), el
enfoque se ocupa de la injusticia y las desigualda-
des sociales, y sobre todo de las fallas u omisiones
de capacidades y habilidades que se generan por
la presencia de discriminacion o marginacion.
Asigna una tarea urgente al Estado y a las poli-
ticas publicas: mejorar la calidad de vida de to-
das las personas, definida por sus capacidades
y habilidades.

Enfoque basado en los derechos humanos: “Esta
orientado a la promociéon y proteccion de los
derechos humanos. Su proposito es analizar las
desigualdades que se encuentran en el centro de

=
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los problemas de desarrollo y corregir las prac-
ticas discriminatorias y el injusto reparto del
poder que obstaculizan el progreso en materia
de desarrollo” (Oficina del Alto Comisionado de
las Naciones Unidas para los Derechos Huma-
nos, 2006, pag. 15). Entre los principios que lo
orientan estan la universalidad, la integralidad
y la interseccionalidad. La aplicacion de este
enfoque conduce, entre otras cosas, a resulta-
dos mejores y mas sostenibles en materia de
desarrollo humano (Oficina del Alto Comisio-
nado de las Naciones Unidas para los Derechos
Humanos, 2006).

Enfoque poblacional y territorial: exige que las po-
liticas y estrategias tengan en consideracion de
manera explicita una mirada poblacional y otra
territorial, para asi considerar en el primer caso,
las caracteristicas de las personas segun el ciclo
vital en el que se encuentren y la condicion de
género, etnia o discapacidad, asi como su situa-
cion de pobreza o desplazamiento. A su vez, la
mirada territorial permite identificar las poten-
cialidades y limitaciones locales, y favorece la
participacion y empoderamiento de los actores
en su territorio.

Dichos enfoques dejan ver la relacion existente
entre el fortalecimiento del capital humano y el
bienestar general de las personas, lo que esta ali-
neado conlas acciones adoptadas a nivel mundial
bajo la directriz de la Agenda 2030 para el Desa-
rrollo Sostenible. Esta reconoce que el mayor de-
safio del mundo actual es erradicar la pobreza y
combatir las desigualdades, y afirma que sin esto
no puede haber desarrollo sostenible. Para ello
es clave, entre otras cosas, disminuir las brechas
de capital humano permitiendo asi la mejora en
la calidad de vida de las personas y la produccion
sostenible de las industrias.

En este sentido, el analisis de brechas reconoce la
educacion como motor para el desarrollo y el pro-
greso. Para ello, es importante entender que se re-
quieren saberes disciplinares, cientificos, técnicos
y tecnologicos, variadas competencias, movilidad

académica y laboral, reconocimiento de aprendi-
zajes, relaciones entre la educacion, la cultura, las
ocupaciones, asi como el didlogo entre la oferta
educativa y las necesidades sociales y regionales.

Lo anterior aporta de manera significativa a que se
consolide la paz en el pais. Implica, desde la 6ptica
del anélisis: i) contribuir al desarrollo de una Co-
lombia mas productiva y competitiva en el ambito
mundial; ii) mejorar la pertinencia educativa, asi
como reconocer los procesos de aprendizaje y for-
macion que las personas han adquirido a lo largo
de la vida y su empleabilidad; iii) generar y analizar
informacion necesaria para brindar lineamientos
de politicas de mercado laboral, que permitan ajus-
tar las capacidades, competencias y habilidades de
los mas excluidos a los requerimientos del sector
productivo, facilitando su insercion en condiciones
de justicia y equidad; y iv) brindar la informacién
indispensable para la generacion de empleo e in-
gresos, con especial atencion a poblaciones pobres
y marginadas, favorecer el cierre de la brecha en-
tre crecimiento y equidad, y propiciar el desarrollo
economico y social del pais, articulando la oferta
educativa, los requerimientos del sector productivo
y las demandas del mercado laboral.

A nivel nacional ha habido esfuerzos importantes
en este frente, muchos de los cuales han sido con-
densados en el Marco Nacional de Cualificaciones
(como lo establece el CONPES 3674 de 2010), que
constituye el “conjunto de politicas, instrumentos,
componentes y procesos necesarios para alinear la
educacion y formacion a las necesidades sociales y
productivas del pais, y promueve el reconocimien-
to de aprendizajes, el desarrollo personal y profe-
sional de los ciudadanos, la inserciéon o reinsercion
laboral y el desarrollo productivo del pais” (Decreto
78 de 2020). El presente estudio reconoce la impor-
tancia de avanzar en la consolidacion de politicas
como esta, pero estd orientado especificamente
a identificar las brechas de capital humano en la
agroindustria del aceite de palmay a pensar formas
de facilitar su cierre, permitiendo asi la definicion
de lineamientos educativos sectoriales con los que
se propicie el incremento de la productividad labo-
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ral, la sostenibilidad sectorial y el bienestar de su
fuerza de trabajo.

Asi entonces, propone aportar a la planificacion del
desarrollo para transformar las capacidades pro-
ductivas. Esto significara utilizar el analisis para de-

terminar las modificaciones posibles, a fin de am-
pliar y diversificar la base productiva y aumentar el
valor agregado, de manera que se pueda generar
empleo y medios de vida, a la vez que se incremen-
ta la productividad y sostenibilidad de la agroindus-
tria palmera.

Referencias

Arenas, T, & Lavanderos, L. (sf). Capital intelectual ;objeto o proceso? Hacia un epistemologia del capital
intelectual Departamento de Industria, Universidad Técnica Federico Santa Marfa. Obtenido de http://
sintesys.cl/assets/capital-intelectual-objeto-o-proceso2.pdf

Becker, G. (1964). Human Capital: A theorical and empirical analysis, with special reference to education.
The University Chicago Press.

Consejo Privado de Competitividad, PNUD. (2017). Lineamientos para la identificacién y el cierre de brechas de
capital humano para las apuestas productivas departamentales del pais. Bogota: Punto Aparte. Obteni-
do de http://repositorio.esumer.edu.co/jspui/bitstream/esumer/1483/1/Lineamientos%20para%20la%?2
Oidentificacio%c3%acn%20de%20Brechas_LIBRO.pdf

Cardona, M., Montes, I, Vasquez, ., Villegas, M., § Brito, T. (2007a). Capital humano: una mirada desde la edu-
cacion y la experiencia laboral. Cuadernos de investigacion, 56, 1-40. Obtenido de https://publicaciones.
eafit edu.co/index php/cuadernos-investigacion/article/view/1287/1166

Cardona, M., Montes, I, Vasquez, J. ], Villegas, M. N, & Brito, T. (2007b). Capital humano: una mirada desde la
educacion y la experiencia laboral. Cuadernos de investigacion, 56, 1-56.

Helpman, E. (2004). The mystery of economic growth. Harvard University Press.

Keynes, ]. M. (2014). Teoria general de la ocupacion, el interés y el dinero. Fondo de Cultura Econémica. Lucas,
R.(1988). On the mecanisms of economic devolpment. Journal of monetary economics, 22(1), 3-42.

Mankiw, G., Romper, D., & Weil, D. (1992). A contribution to the empirics of economic growth. The quarterly
journal of economics, 107 (2), 407-437.

Mincer, J. (1974). Schooling, experience and earnings. NBER Books.

Ministerio de Trabajo. (2020). Los estudios de brechas de capital humano nos llevan a saber en qué for-
mar para el futuro. Obtenido de https://www.mintrabajo.gov.co/prensa/comunicados/2020/noviembre/
los-estudios-de-brechas- de-capital-humano-nos-llevan-a-saber-en-que-formar-para-el-futuro-vi-
ceministro-andres-uribe

Nussbaum, M. C., § Mosquera, A. S. (2012). Crear capacidades. Paidos.

Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos. (2006). Preguntas fre-
cuentes sobre el enfoque de derechos humanos en la cooperacion para el desarrollo. Obtenido de https://
www.ohchr.org/documents/publications/fagsp.pdf

Pierbattisi, D. (2016). Subjetividad, individualizacién y neoliberalismo: «modelos mentales» para valorizar el
«capital humano». RELET-Revista Latinoamericana de Estudios del Trabajo, 21(34), 3-30.

Obtenido de http://biblioteca.clacso.edu.ar/clacso/gt/20101102030444/6toledo. pdf
Ricardo, D. (1959). Principios de economia politica y tributacion. Fondo de Cultura Econémica.

Romer, P. (1986). Increasing returns and long run growth. Journal of political economy, 95 (5) 1002-1037.


http://sintesys.cl/assets/capital-intelectual-objeto-o-proceso2.pdf
http://sintesys.cl/assets/capital-intelectual-objeto-o-proceso2.pdf
http://repositorio.esumer.edu.co/jspui/bitstream/esumer/1483/1/Lineamientos%20para%20la%252
http://www.mintrabajo.gov.co/prensa/comunicados/2020/noviembre/los-estudios-de-brechas-
http://www.mintrabajo.gov.co/prensa/comunicados/2020/noviembre/los-estudios-de-brechas-
http://www.ohchr.org/documents/publications/faqsp.pdf
http://biblioteca.clacso.edu.ar/clacso/gt/20101102030444/6toledo.pdf

Estudio Estratégico para el Cierre de Brechas de Capital Humano del Sector de la Palma de Aceite

-13-

Schultz, T. (1961). Investment in human capital. The American economic review, 51, 1-17. Sen, A. (1999). Desa-
rrollo y libertad. Planeta.

SENA, Ministerio del Trabajo. (s.f). Glosario. Obtenido de https://www.sena.edu.co/es-co/transparencia/Do-
cuments/glosario_sena_2019.pdf

Smith, A. (1958). Investigacion sobre la naturaleza y causa de la riqueza de las naciones. Fondo de Cultura
Econémica.

Solow, R. (1956). A contribution to the theory of economic growth. The Qualter Journal of Economics. 70 (1),
64-95

Solow, R. (1957). Technical Change and the Aggregate Production Function. The Review of Economics and
Statistics, 39 (3), 312-320.

Vélez, ]J. C., § Ganan, B. (2021). Perspectivas en relacion con el cierre de brechas de capital humano. Retos de la
virtualidad en la capacitacion. Cenipalma. Obtenido de https://web.fedepalma.org/sites/default/files/files/
Fedepalma/Capital%20humano_Colombia_Pal mera_en 1%C3%ADnea.pdf

3}



Producto 2

Referencias nacionales
e internacionales




Contenido

I. Introduccién 16

II. Referencias nacionales 18

III. Referencias internacionales 27

IV. Analisisy conclusiones de la referenciacion 41

Bibliografia 45



-16 -

I. Introducciéon

El presente documento tiene como objeto exponer
y examinar una serie de referencias nacionales e
internacionales para el reconocimiento y medicion
de brechas de capital humano, asi como para el di-
senoy desarrollo de estrategias para el cierre de las
identificadas. El anélisis de unas y otras conduce a
determinar buenas practicas y lecciones aprendi-
das clave para el desarrollo del contrato establecido
entre Fedepalma y Oportunidad Estratégica, cuyo
fin es realizar un “estudio estratégico para el cierre
de brechas de capital humano que permita la defi-
nicion de lineamientos educativos sectoriales con
los que se propicie el incremento de la productivi-
dad laboral y la sostenibilidad sectorial”. El docu-
mento constituye el segundo producto acordado
entre las partes.

En la primera parte se analizan las referencias na-
cionales, y en la segunda, las internacionales.

Referencias nacionales

Es de anotar que estos ejercicios no son abundan-
tes en Colombia. Gracias al desarrollo del Marco
Nacional de Cualificaciones (MNC), liderado por
el Ministerio de Educacién Nacional (MEN) y el
Ministerio del Trabajo (MinTrabajo), y de los “Li-
neamientos para la identificacion y el cierre de
brechas de capital humano para las apuestas pro-
ductivas departamentales del pais” (2017), elabo-
rados por el Consejo Privado de Competitividad
(CPC), el Programa de las Naciones Unidas para
el Desarrollo (PNUD) y el Banco de Desarrollo de
Ameérica Latina (CAF) se halogrado profundizar en
el tema en diferentes sectores y subsectores de la
economia nacional, desde visiones tanto naciona-
les como regionales.

Los casos que se desarrollan en esta referencia-
cion permiten visualizar diferentes aspectos rele-
vantes en cada una de las fases que componen los
ejercicios de identificacion de brechas de capital
humano. Se realiza primordialmente a partir de

informacion secundaria proveniente de fuentes
como el Marco Nacional de Cualificaciones, la aca-
demia, camaras de comercio y gremios, por serlos
actores que han promovido este tipo de estudios
en el pais.

La seleccion de los casos de referenciacion se eje-
cuto con el proposito de agregar informacion de
alto valor para que este proyecto, liderado por Fe-
depalma, logre un acercamiento claro y objetivo,
con base en los diferentes lineamientos y las ex-
periencias aprendidas.

Las experiencias elegidas se caracterizan por
abordar diferentes sectores, complementandose
entre si. Se buscaron aquellas que hubieran in-
cursionado en el gjercicio de analisis de brechas
de capital humano, y que aportaran aprendizajes
desde perspectivas comparables con Fedepalma,
como por ejemplo caracter gremial, sector agrico-
la o agropecuario, desarrollo en el nivel regional.
Lo anterior teniendo en cuenta también la docu-
mentacion de los respectivos procesos.

Asi, las experiencias a referenciar incluyen el sec-
tor plastico, cafetero, lacteo y logistico. El primero
de ellos se caracteriza por tener altos requerimien-
tos de personal cualificado y con conocimientos
especificos sobre la normatividad y procesos. Si
bien no ha avanzado en un ejercicio de identifica-
cion de brechas de capital humano, su desarrollo
esta previsto dentro del plan de accién elaborado
por Colombia Productiva (2019), su experiencia es
valiosa y han progresado en la identificacion de
una serie de necesidades, enfocadas en talento
humano capacitado. Los criterios para la seleccion
de esta experiencia se basaron en las similitudes
de tipo gremial y de conocimientos puntuales so-
bre el sector, en relacion con Fedepalma.

El cafetero se ha distinguido por su perspectiva
regional y descentralizada, una vision de sector
construida desde los primeros eslabones de la
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cadena y cercanas con el territorio (PNUD & Co-
lombia, 2015). Dichos criterios fueron tenidos en
cuenta para incluirlos como un referente nacio-
nal, como también su similitud en cuanto a su
ruralidad y su amplia trayectoria gremial. Adi-
cionalmente, cuenta con un analisis de cierre de
brechas realizado en el contexto del MNC para
el sector agropecuario, que da cuenta de buenas
practicas y lecciones aprendidas en el marco del
ejercicio que realiza Fedepalma.

El tercer referente guarda relaciéon con el sector
palmero, a través de la ruralidad y su vocacion de
agroindustria. La “Identificacion y cierre de brechas
de capital humano para el Cluster Lacteo de Bogo-
ta-region” elaborado por la Camara de Comercio de
Bogota (2018) es uno de los ejercicios mas comple-
tos que lleva a identificar buenas practicas desde la
concepcion hasta la definicion de acciones enmar-
cadas en un plan, con miras a cerrar las brechas
identificadas. Ofrece lecciones a Fedepalma, gra-
cias a la riqueza de su plan de accion.

El ultimo esta relacionado con el sector logistico
de Magdalena (Universidad del Magdalena, 2017).
La razon para tenerlo en cuenta se debe a su ca-
racter regional, a pesar de que no guarde relacion
sectorial. Tiene un fuerte componente metodo-
logico, basado principalmente en el MNC y en las
metodologias del Ministerio de Trabajo para la
identificacion de brechas de capital humano.

En conjunto, los cuatro ejercicios agregan valor
para el caso de Fedepalma. Cada uno brinda un
abordaje desde perspectivas diferentes. Es por ello
que, analizarlos de forma complementaria, arroja
una vision holistica de buenas practicas, de cara al
desarrollo metodologico de la presente consultoria.

Las siguientes secciones hacen un breve recuento
de las diferentes fases de los ejercicios de cierre de
brechas, viéndolos de forma integrada para, final-
mente, llegar a conclusiones en cuanto a las prac-
ticas necesarias para un exitoso reconocimiento
de las necesidades de capital humano de Fedepal-
ma e identificar acciones puntuales.

El documento inicia esbozando las motivaciones de
los diferentes referentes nacionales para realizar
un ejercicio de identificacion de cierre de brechas,
asi como los actores involucrados. Posteriormente,
se aborda el reconocimiento de brechas, mostran-
do cémo se desarrolld su metodologia y las buenas
practicas que se pueden evidenciar alli. Luego se
presentan las estrategias implementadas por cada
uno. Es de anotar que no todos los ejercicios cuentan
con un plan de accion por diferentes razones: una es
que no se ha completado (sector plastico), otra que
su alcance no va dirigido hacia un plan de accion,
sino hacia la actualizacion de informaciéon como lo
es el MNC (sector cafetero), y otra no tiene dentro de
sus objetivos generar estrategias para el cierre (sec-
tor logistico). Finalmente, se exponen los resultados
y las principales conclusiones para Fedepalma.

Referencias internacionales

Enla segunda parte se describen tres experiencias
que tienen relacion con diferentes estrategias que
se conciben para el cierre de brechas de capital
humano, vistas desde perspectivas que son com-
plementarias.

La primera se relaciona con un modelo de desa-
rrollo de pais (caso Alemania), en el cual una deci-
sién de politica publica es la que cobija la creacion
de mecanismos y procesos para evitar la genera-
cién de brechas de capital humano en las diferen-
tes areas productivas. Es un modelo que, de forma
anticipada, busca prevenir el desfase entre las ne-
cesidades en competencias y habilidades que tiene
el sector privado para ser competitivos, versus los
planes y programas de formacion y capacitacion
que se imparten en las instituciones de educacion
y vocacionales.

La segunda experiencia es el caso del sector pal-
mero de Malasia, donde a través de la creacion de
organismos propios, se trabaja de manera cercana
a las instituciones y a las propias empresas en los
temas de capital humano que mayormente estan
afectando los niveles de eficiencia y productividad
del sector.
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Finalmente, se presenta el caso de la Universidad
Zamorano en Honduras, que resulta interesante
como un modelo pedagoégico para la transferencia
de conocimientos en temas técnicos alrededor de
la agricultura, asi como de competencias en otros
aspectos transversales con miras a formar perfiles
integrales, convirtiéndose en un referente latinoa-
mericano por ello.

II. Referencias nacionales

De conformidad con lo anunciado en la introduc-
cion, se analizaran tres aspectos clave: el origen del
proceso, es decir, las motivaciones que desataron
el analisis de brechas de capital humano; la identi-
ficacion de estas en cada ejercicio referenciado; y
las estratégicas implementadas para su cierre.

1. Origen del proceso

Las motivaciones son de diversa indole. Pueden
ser propuestas de tipo gremial por parte de acto-
res de caracter mixto como camaras de comercio,
o también nacer a través de la iniciativa publica,
pues contextos como el MNC permiten una mayor
profundizacion de estos estudios.

Es dificil encontrar que los anélisis de cierre de
brechas de capital humano sean impulsados de
forma tinica por un actor privado. Si bien los linea-
mientos dados por el CPC et al. (2017) permiten que
cualquier actor con capacidad de cohesion realice
un ejercicio de este tipo, hoy no son muchos los
adelantados desde la iniciativa privada. Es tambiéen
importante resaltar, que desde la academia se ha
estimulado en las facultades de ciencias adminis-
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trativas el desarrollo de estos ejercicios, por ejem-
plo, los de Ramirez § Herrera (2020) en el sector de
aceites vegetales en el Departamento del Meta, y el
de Salinas para el metalmecénico en Caldas (2020).
Dichos estudios evidencian importantes avances
en la medicion de brechas, no obstante, pueden te-
ner limitaciones para lograr cohesion entre actores
clave, como serian el privado y el publico con sus
respectivas perspectivas, de modo que apoyen la
iniciativa de que se trate y que logren su participa-
cion efectiva.

A continuacion, se presentan, de forma general,
las motivaciones de las experiencias examina-
das, asi como los objetivos que cada una pretende
lograr. Es de destacar que un analisis exhaustivo
también es un factor comun, como buena practi-
ca, para entender su dinamica hasta el momentoy
su eventual desarrollo futuro.

1.1. Caracterizacion de los sectores

La caracterizacion del sector sobre el cual se hara
un ejercicio de identificacion, medicion y cierre
de brechas de capital humano es una pieza fun-
damental desde el inicio. Contar con ella hace po-
sible establecer el estado actual, en materia de las
empresas que lo conforman y de su fuerza laboral,
entre otros aspectos. CPC et al. (2017) sugieren que
para realizar un estudio asi, es necesario “que pre-
senten sintomas y senales claras de problemas de
capital humano para su desarrollo” (p. 31).

De los referentes seleccionados para el presente
capitulo, tres realizan caracterizacion del respecti-
vo sector. La Tabla 1, muestra de forma comparativa
las caracterizaciones de cada uno de los referentes.

Tabla 1. Caracterizacion de los sectores segun referentes seleccionados.

Caracterizacion ! Sector plastico :

Sector cafetero ] Sector lacteo ] Sector logistico
Delsector St : Si : St : No
De las empresas : S1 f S1 ] S1 ] No



19- =

Caracterizacién ! Sector plastico : Sector cafetero : Sector lacteo : Sector logistico
Delafuerza ; : :
laboral Si Si Si No
delsector | ‘ ‘

El estudio no referencia la
caracterizacién del sector.

caracterizacién del de que anivel nacional se
Cléster Lacteo Bogota- cuenta con la Encuesta
region. Nacional Logistica y otros
estudios en la region Caribe.

El estudio hace un
analisis exhaustivo del
sector, que actualmente,
cuenta con cifras
desagregadas sobre
crecimiento, produccion,
fuerza laboral,
cualificacién y empresas
que lo conforman.

El sector posee
informacion clara
y disponible para el
desarrollo de estudios.

Sibien a nivel nacional ' o )
6 SE CUETIE GO La investigacion podria

cifras desagregadasen ' tener limitantes al analizar

£l seelizago por NG sl | Jacteos, la Secretarfade | cadasubsector,dadala
lo refiere.

' Desarrollo Econémicode ! faltade disponibilidad

Bogota silas tiene. de informacion
(mensajeria, transporte

+ terrestre y maritimo, y

Elestudiohaceuna : Nosehahechoapesar
Observaciones !

almacenamiento).

Fuente: elaboracion propia.

1.2. Objetivos establecidos

tar su alcance y las metas que se desean lograr. A
Establecer objetivos claros a la hora de iniciar un  continuacion, en la Tabla 2 se muestran los traza-
estudio es un paso fundamental de cara a delimi- dos por cada uno de los estudios.

Tabla 2. Objetivos establecidos en cada ejercicio de identificacién y medicién de brechas.

| El sector no ha realizado un ejercicio como tal de identificacion y cierre de brechas de capital humano.
i No obstante, en su plan de accion tiene las siguientes acciones identificadas: “Inventariar la oferta

Secto |y alcance de la formacién técnica y tecnolégica del sector” (Colombia Productiva, 2019).

lastico ;
g ' “Identificar tipo de profesionales y especialidades con mayor déficit de calidad o demanda (de aquellas

' que se busca ofrecer), asi como las razones por las cuales existe el déficit (oferta o demanda)”
' (Colombia Productiva, 2019).

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

El estudio se circunscribe en el MCN agropecuario.

El objetivo principal del MNC es promover el aprendizaje permanente y continuo, consolidando rutas

‘ ' de aprendizaje, mejorando el acceso, la participacién y la progresién educativa y laboral de las personas”
\‘ Sector ' (PNUD & Colombia, 2015).

cafetero . :
Y el objetivo del estudio:
| “Caracterizar el sector agropecuario colombiano, con especial énfasis en los subsectores promisorios
: de platano, cacao, café y ganaderia bovina, como insumo para el desarrollo de la ruta metodolégica asociada
» al diseno de cualificaciones y elemento base para la toma de decisiones en los departamentos priorizados”.



“El presente documento tiene como objetivo evidenciar el desarrollo del ejercicio de Identificacion y cierre

Sector
lacteo

u“

de brechas de capital humano para el Cliister Lacteo Bogotd-regién” (CDC de Bogotd, 2018).

‘Este estudio serd un importante insumo para formalizar e institucionalizar la agenda de identificacion

.y cierre de brechas de capital humano para las apuestas productivas que hacen parte de la Estrategia
» de Especializacion Inteligente bajo la Comision Regional de Competitividad de Bogota-Cundinamarca”

| (CDC de Bogota, 2018).

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Sector
logistico

H (Universidad del Magdalena, 2017).

Fuente: elaboracion propia.

Se observa que los objetivos, en términos genera-
les, ofrecen una vision de lo que se espera de los
informes, muchos de ellos enmarcados en el MNC.
No obstante, vale la pena senalar que los diferentes
estudios resaltan en sus textos la importancia de la
identificacion de brechas de capital humano con
miras a mejorar la productividad y sostenibilidad
sectorial, potenciando asi al sector de cara al futuro.

1.3. Actores involucrados en el estudio

El CPC et al (2017) sefialan la importancia de cohe-
sionar aliados y actores en torno a este ejercicio asi:

“La participacion de los gobiernos municipales
o departamentales, segin convenga, resulta
de mayor importancia para garantizar la arti-
culacion de estos ejercicios con las politicas de
desarrollo economico local y las estrategias de
financiacion de programas de capacitacion y
formacion para el trabajo” (CPC et al. 2017, p. 31)

En este sentido, es clave que actores tanto publi-
cos como privados se hagan participes, pues sus

| “Con el objetivo de seguir actualizando el marco de cualificacién nacional el Ministerio de Educacién (MEN)
' junto al Ministerio de Trabajo (MinTrabajo)y la Federacién Colombiana de Agentes Logisticos en Comercio
H | Internacional (FITAC) pusieron en marcha la identificacién y medicion de las brechas de capital humano
»en sector de Logistica y Transporte a nivel nacional

”

conclusiones y acciones permitiran mejorar la
productividad, asi como la calidad de vida de quie-
nes se benefician del mismo. Adicionalmente, las
necesidades que enfrentan los diferentes actores
del sector en materia de capital humano pueden
ser de caracter heterogéneo, pero no excluyente,
es decir, en un momento dado cada empresa pue-
de tener requerimientos diferentes, lo que no im-
plica que en el futuro no los llegue a padecer otra
diferente. Por lo tanto, la socializacion de informa-
cion y contribucion es de vital importancia.

Luego resulta esencial entender quién los convo-
ca. Lo anterior debido a la capacidad de cohesién
que puede llegar a existir a lo largo del ejercicio,
y la consolidacion de una ruta clara para el cierre
de brechas de forma acertada. Generalmente, los
actores gremiales y publicos la poseen. Al partici-
par actores de diversas naturalezas enriquecen la
perspectiva del proceso y contribuyen al final con
acciones concretas en alcance y tiempos. La Tabla
3 muestra de forma general las caracteristicas de
cada referente.



 Elmdesesnydende sl
plastico 3 E. plan de acciény donde se formulae |

' ejercicio de brechas esta en cabezade |

: Colombia Productiva y Acoplasticos.

(' Sector . bai
\\ cafetero MEN, MinTrabajo
Sector - d i0d 2

licteo : Camara de Comercio de Bogota :

Sector 1 }

logistico ' MEN, MinTrabajo y la Federacion

o L’\ ™ Colombiaqa de Agentes Logisticos
Ak A I! ' en Comercio Internacional (FITAC). :
ey ‘ 1
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Tabla 3. Actores en los referentes.

Observaciones

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

No existe informacion sobre los actores que participarian en el
gjercicio.

Para el estudio se revisaron diversas fuentes de informacion.
En el marco de la prospectiva de cualificaciones se hicieron
participes los siguientes actores:

Federacion Nacional de Cafeteros.
Comité Departamental de Cafeteros de Antioquia.
Cooperativa de Caficultores de Antioquia.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

El estudio no detalla qué actores especificamente participaron.
Sin embargo, si esboza algunos aspectos del paso a paso:

Se entrevistaron a agencias de empleo en Bogota-region.
Se realizo una encuesta a empresas del Cluster Lacteo, bajo
una muestra seleccionada por CCB.

Se encuestaron redes (gremios, centros de formacion,
asociaciones) sobre la dindmica laboral.

Se entrevistaron centros especializados de intermediacion
(cazatalentos).

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Fuente: elaboracién propia.

2. Identificacion de brechas
de capital humano

En los objetivos de cada referente se evidencia que
buscan realizar, en primer lugar, la identificacion
y medicion de brechas de capital humano en pro
del desarrollo del respectivo sector. Para ello, cada
uno siguié una metodologia para establecer la de-
manda laboral, 1a oferta educativa y las brechas de
capital humano, entre ellas, la ya senalada por CPC
et al. (2017), asi como la disefiada por la Subdirec-
cion de Analisis, Monitoreo y Prospectiva Laboral
del Ministerio del Trabajo.

El estudio no precisa los participantes.

Sin embargo, indica que se realizaron grupos focales,
entrevistas y otros instrumentos para la recolecciéon
de informacion.

Como se mostrara en las siguientes subsecciones,
cada referente no solo toma elementos de los li-
neamientos o metodologias nacionales o interna-
cionales, sino que adapta este y otros instrumentos
segun el objetivo que desea cumplir. Por lo tanto, es
posible encontrar que la presentacion y paso a paso
del proceso varian entre un ejercicio y otro. No obs-
tante, evidencian puntos en comun, dado que to-
dos los gjercicios tienen un contacto directo con los
actores involucrados a través de encuestas, grupos
focales o entrevistas. También se realizan esfuerzos
por identificar la evolucion de las profesiones y sus
competencias en el ambito de cada sector.
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2.1. Metodologias empleadas Para el presente analisis vale la pena anotar que
no se tiene en cuenta el referente del sector plas-

Como se menciono, existen algunas diferencias tico, pues hasta el momento no ha realizado un

entre las metodologias empleadas, que en algunos  ejercicio puntual de identificacion y medicion de

casos no son explicitas. Sin embargo, los puntosen  brechas de capital humano. La Tabla 4 presenta

comun se observan en los instrumentos usados,y  de forma comparativa las generalidades sobre las

la forma de acercamiento con los actores. metodologias de los ejercicios del sector café, lac-
teo y logistico.

Tabla 4. Metodologias empleadas en los referentes café, lacteo y logistico.

Aspectos Sector cafetero : Sector lacteo : Sector logistico

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

El alcance del estudio del MNC fue
de caracter nacional, como en el caso

del subsector cafetero.
El estudio se llevé a cabo en

2017 con el sector logistico de
Magdalena.

A nivel geografico abarco
principalmente Bogota

y municipios aledanos,

los cuales se contemplan

en el Cluster Lacteo de la region.

El ejercicio se realizé en 2017.

No especifica qué periodo emple6

para su realizacion. Analizé en diferentes
fuentes de informacién tendencias de datos
en 2011-2015.

Alcance
del ejercicio + Abarcé cuatro subsectores:
+ Mensajerfa, almacenamiento
A nivel poblacional, se encuestaron a Elestudio se hizo en 2018. y transporte ferrestre y
personas del sector agropecuario. Sin
embargo, no aclara cuanto fue la muestra 3

nien qué regiones del pais.

maritimo.

Este trabajo se adelanté con base
en los lineamientos desarrollados
por el CPC, el PNUD y la

CAF. A partir de ellos, se

gener6 una metodologia para

la identificacién y el cierre de

El estudio del MNC comprendié un analisis
general del sector agropecuario, y uno
especifico de los subsectores, el estudio

de la demanda laboral, tanto de forma
cuantitativa como cualitativa, el de la oferta

La metodologia IMBCH
disenada por la SAMPL sirvid
de base para el estudio a
través de sus cuatro fases:

educativa y el desarrollo de un catélogode | prechas de capital humano Identificacion de
cualificaciones. que lleven a la sofisticacién tendencias del sectory
Para el del sector se hizo una revisién de y diversificacion del aparato Zlizseocstcf);i;es con
fuentes secundarias que, como lo describe productivo colombiano. expgrtos
Metodologia La metqdologia, s€ anahzgron de forma El analisis se alimenté de la Encuestas a empresas
usada inductiva, deductiva y mixta. metodologia de prospectiva de cada subsector (se

empled el instrumento
original de la IMBCH)
Entrevistas
semiestructuradas a
centros educativos y de
empleo.

Identificacion de brechas.
Se realizé segun lo
establecido porla IMBCH.

Para el cualitativo se recurrié a fuentes laboral cualitativa que propuso
primarias, principalmente, a través de la la SAMPL del Ministerio del
aplicacion de una encuesta para estimar los | 1rabajo, y que se adapt6 a partir
perfiles necesarios, asi como la satisfaccion ! de la transferencia hecha por
de su demanda. Para la oferta educativase @ €l Centro Interamericano para
consultaron fuentes secundarias con una el Desarrollo del Conocimiento
revisién normativa del sector educativo, y en la Formacion Profesional

luego, la consulta a bases de datos como ! (Cinterfor) del modelo del
SNIES, SPADIES y SIET. ! Servicio Nacional de Aprendizaje

. Industrial (SENAI), de Brasil.
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Aspectos Sector cafetero :
No especifica limitaciones generales en el
. proceso. La Unica explicita es la informacion
Obstaculos . : e
yio de tipo gremial para un analisis mas
limitaciones

a través de aproximaciones a partir de
fuentes generalizadas como CNA, ENA y
GEIH.

profundo de cada subsector. Este se hizo
del ejercicio

Fuente: elaboracion propia.

De la tabla anterior es posible generar una serie de
reflexiones. En primer lugar, el alcance del ejerci-
cio mismo difiere de uno a otro, en términos bien
sea delos sectores o subsectores especificos enlos
que se enfoca, o bien en la cobertura geografica.
Sin dejar de mencionar, nuevamente, el impacto
que puede tener la baja cantidad de informacion
sectorial para su caracterizacion y para el alcance
mismo del ejercicio. En segundo lugar, los tres re-
ferentes coinciden en la identificacion de brechas
agrupadas bajo la pertinencia, cantidad y calidad.
Por lo tanto, analizan a través de diferentes ins-
trumentos la demanda laboral, caracteristicas de
los perfiles y la oferta educativa con su contenido.
Finalmente, si bien en la Tabla 4 no se ve reflejado,
es de anotar que todos los casos comparten ejerci-
cios de prospectiva, pues indagan por el futuro de
las ocupaciones mas demandadas. Para determi-
nar la evolucion de las ocupaciones se hace uso de
técnicas como Delphi, analisis estructural y talle-
res de prospectiva como lo senala el ejercicio para
el sector lacteo (CDC de Bogota, 2018).

2.2. Fuentes de informacion utilizadas

De cara a la identificacion y medicion de brechas
de capital humano, la informacién cuantitativa y
cualitativa es de vital importancia. Por ello, el CPC
et al (2017) sefialan que es clave disenar y aplicar
instrumentos que recojan las dos, de tal manera
que se logre abordar de forma objetiva cada as-
pecto relevante. La recoleccion de informacion,
de caracter primario, se privilegia en los estudios

Ala hora de caracterizar el sector
es dificil establecer datos sobre
el mismo, pues no se tiene tal
nivel de desagregacién. Estos

se tomaron de la Secretarfa de
Desarrollo Econémico y GEIH.

Sector lacteo : Sector logistico

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

referenciados mediante el uso de entrevistas se-
miestructuradas, encuestas y grupos focales.

Aqui, la definicion de los actores tiene una gran tras-
cendencia en funcion de su conocimiento del sector
y de las necesidades de recursos humanos. Como se
mencion6 anteriormente, es importante que quien
lidere la iniciativa tenga capacidad de cohesionar y
reunir a diferentes actores, tanto publicos como pri-
vados, en torno a la identificacion de brechas y su
compromiso para el plan de cierre de las mismas.

En el pais, la informacion es de caracter limita-
do en relacion con la demanda y la fuerza laboral,
por ende, realizar una caracterizacion exhaustiva
plantea una gran dificultad. Lo anterior, se debe
a que los estudios buscan identificar brechas en
subsectores especificos de la economia, para lo
cual seria deseable obtener datos hasta dicho nivel
de desagregacion, cosa que no sucede hoy por hoy.
Ante la falta de informacion es posible basarse en
ejercicios de extrapolacion e inferencia, tomando
como base las encuestas que realizan entidades
gubernamentales como alcaldias, secretarias, ca-
maras de comercio, gremios y el Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica, DANE.

La Tabla 5 muestra las principales fuentes de in-
formacion de cada uno de los ejercicios referen-
ciados en el presente capitulo. Vale la pena recor-
dar que no se incluye el sector plastico, pues no
cuenta con un ejercicio de identificacion y medi-
cion de brechas.
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Tabla 5. Fuentes de informacioén de los referentes.

Aspectos Sector cafetero Sector lacteo : Sector logistico
Elinstrumento de demanda laboral Las fuentes primarias
. fue aplicado a personas en todo el . consultadas fueron las
. territorio nacional (el documento no . entrevistas y encuestas !
. describe ni muestra desagregacionde : realizadas a actores del sector. No especifica cuantas personas
| laencuesta). | El documento no especifica fueron entrevistadas, pero se
: s : \ nombres de actores ni una . realizaron grupos focales para
Fueqtes | En e} gnahsw Qe prospectnza labor;ll ! caracterizacion de estos. ' la identiﬁcagciépn de tender?cias,
primarias Eie ' participaron: i) empresas, ii) gremios ' encuestas a empresas
informacion de cacaoteros, cafeterosy ganaderos Por otra parte, la Cé/m'ara de entrevistas sermiestr cﬁt]ura das
g'n1ve1 depa.rtam.ental N4 naaonal, Comercio §1e Bogota tler}e en ' acentros de formacion y de
' iii) cooperativas, iv) organismos ' su poder diversos estudios que emnpleo.
+ de investigacion y universidades, + consolidan la identificacién }
+ v) entidades publicas departamentales ' de brechas para diferentes :
© y nacionalesl. + clsteres.
Las fuentes consultadas fueron:
) o ) ) Base de datos de la UAESPE.
| Se hizo una revision de diferentes | Se revisaron algunas | Estudios sobre demanda
Fuentes | fuentes de literatura. Por 'ot/ra parte, | fuentes para ’establecer la | laboral.
secundarias | en cu;nto a datos se analizé la GETH | caracterizacion del sector, |- Basede datos del SACES.
de | pr1r'1c1palme'n’te CNA,'ENAyotraS | dentro de ellas algunos estudios | - Base de datos del SIET.
informacién | de mformaaon grerryal Para oferta hechos por CCI, ANALAC y CNL. Base de datos del SENA.
educativa se consulté SNIES, SPADIES En materia de datos se usaron la ' - Programas de educacién
. ySIET ' GEIH, el SNIES y el SIET R
Datos vacantes SPE.
Base SNIES.

Fuente: elaboracién propia.

Es necesario destacar, en cuanto a fuentes se-
cundarias se refiere, las diferentes encuestas
de orden nacional y territorial realizadas por el
DANE, como: Gran Encuesta Integrada de Ho-
gares (GEIH), Encuesta Nacional Agropecuaria
(ENA) y Censo Nacional Agropecuario (CNA), que
contribuyen a caracterizar el sector. Otras fuen-
tes de informacion para identificar la oferta edu-

1 1) Banacol, Colcocoa, Coocafisa; ii) Federacién Nacional de
Cacaoteros, Federacion Nacional de Cafeteros, Federacion
Nacional de Ganaderos, Comité Departamental de Cafete-
ros de Antioquia, Consejo Nacional Lacteo, Union Nacional
de Asociaciones Ganaderas de Colombia; iii) Cooperati-
va de Caficultores de Antioquia, Cooperativa Ecocacao; iv)
Corporacién Colombiana de Investigacién Agropecuaria,

cativa y su pertinencia de acuerdo con la deman-
dalaboral, aspecto clave para el cierre de brechas,
son: Sistema Nacional de Informacién de Educa-
cién Superior (SNIES), Sistema de Informacion
de la Educacion para el Trabajo (SIET), Sistema de
Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Su-
perior (SACES), Servicio Publico de Empleo (SPE)
y el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA).

Instituto Colombiano Agropecuario, Universidad Nacional
de Colombia - Centro de Investigaciones Agropecuarias
Marengo, Vivero la Vega; v) Ministerio de Agricultura y De-
sarrollo Rural, Departamento Administrativo de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion, Gobernaciéon de Antioquia — Se-
cretaria de Productividad y Competitividad, Gobernaciéon de
Santander, entre otros.
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3. Estrategias implementadas
para el cierre de brechas

La identificacién y medicién de brechas de capital
humano son un ejercicio importante con miras a
mejorar la productividad, sostenibilidad y calidad
de vida de los trabajadores. Sin embargo, no basta
con determinarlo, pues se hace necesario un plan
de accién para cerrar las mismas, y en el mediano
o largo plazo garantizar su objetivo.

CPC et al. (2017) en sus lineamientos orientan la
construccion de planes de accidn, estableciendo
metas y actores puntuales sobre los cuales recae-
ra el éxito de las acciones formuladas. Estos deben
estar bien definidos con miras a alcanzar metas
concretas, bajo el analisis de brechas de cantidad,
de calidad y de pertinencia en la formacion.

De los ejercicios revisados, solo aquellos que si-
guen la metodologia citada tienen planes de ac-
cion detalladamente elaborados, en especial los
realizados por la Camara de Comercio de Bogota.
Uno de estos es traido como referente para el pre-
sente capitulo:“Identificacion y cierre de brechas
de capital humano para el Cluster Lacteo de Bogo-
ta-region’(CDC de Bogotd, 2018).

Alll se plantea una serie de acciones generales
y otras mas especificas, para cerrar las brechas
identificadas en cada perfil. Algunas se refieren a:

o

Establecer un enlace con la Unidad del
Servicio Publico de Empleo, mediante
la mesa de talento humano de la inicia-
tiva Claster Lacteo.

Articular esfuerzos con la Unidad del
o Servicio Publico de Empleo, acogiendo
el trabajo de priorizaciéon sectorial que
o . actualmente desarrolla, considerando

Q c la importancia relativa del Cluster Lac-

teo sobre el total de vacantes publica-
das en Bogota.

Buscar alianzas con otros programas
del Gobierno Nacional, de la Goberna-
cion de Cundinamarca y de la Alcaldia
Mayor de Bogota, que se enfoquen en
poblacién joven y poblacion vulnerable.

O

Fortalecer la iniciativa que se encuen-
tra en marchay que tiene entre sus ob-
jetivos la formacion de personas para
el trabajo agropecuario, que ha venido
desarrollando la Unidad para las Victi-
mas, dentro de la ruta integral indivi-
dual para las victimas.

Revisar, en el mediano plazo (tres anos),
la continuidad y grado de profundiza-
cion de los factores de cambio identi-
ficados, realizando un monitoreo y se-
guimiento permanente por parte de la
iniciativa Cluster Lacteo, con enfoque de

. prospectiva laboral.

qg

Adicionalmente, se plantean acciones especificas
segun las brechas identificadas para cada uno de los
perfiles. La tabla 6 presenta como ejemplos los de
ingeniero de alimentos y administrador de finca, se-
gun lo planteado en el documento de la CCB.
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Tabla 6. Ejemplo de acciones encaminadas al cierre de brechas.

Cargo | Ny ; - 1 ! : :
80 ' Descripciondela : Tipode o : : Actores :
dedificil ; . Solucion/propuestas : Plazo . . . Producto
N brecha . brecha : . principales
consecucion : : : : !
! ! | Creary certificar un ! ! !
; ; 1 programa de formacién, !  Tadus i Beea |
! : . dirigido a fortalecer : : : gnfprogra‘rr/la
: : i los conocimientos : . ANDI ;g€ Q;mzaon
: : 1 especificos de los : ! Universidades : Ce?l ICS o
: ) . : ' ingenieros de alimentos, ! ! gue ofrezcan ; enlocadoen
i Los ingenieros ; w - ! 4 + lainnovacion
: . : | especificamente : ! el procramade
\ de alimentos w ‘ ) ‘ , ©LProg \ parala
: . : ' relacionados con la : ! Tngenieria de g < .
. ! o tienen la w L iy NS L 118 © industria
Ingeniero | - . Brecha de . innovaciony/o disefiode: Largo ! alimentos i
. + suficiente ; . L : : 1 lacteay
de alimentos - . pertinencia : nuevos productos. ' plazo e
+ formacién para ; ! " PNUD + dirigido al
+ formular nuevos o ; ; ; ‘
: roductos : : Disenar acuerdos para | . CCB : perfﬂ _de J
P ‘ : . que los ingenierosde ! : : “}gemems €
: : . alimentos egresados : : Represeniante . &UMENtOS
: : i delaactividad antes : : con.p'o,der de 1 dod
: : | referenciada, puedan | . decisionen | SUETOEE
‘ : . hacerpasantiasenlas P RO ; pasantias.
: : | empresas del cluster. ! : :
i El Administrador i Promover un esquema + C.Lacteo: CCB ;
. de fincano tiene . de extensionismo ! + Coordinaciénde
1 conocimientos } : rural para productores . la estrategia ;
. especificos del | . deleche. Este debera | | |
| seEtor En algunos ! ' teneren cuenta las | | VEE: CCB | i
3 €asos 'el sistima Brechade 3 iniciativas que en el 3 | Servicios de 3 Estrateglla
| rodﬁctivo cuenta  calidad en ' pafs-re iéril se han  LAEon - eXEISIONISma: Tegl%?ad d
: p _ ' competencias ! p . g .1 plazo ' centros de : eIl 1ga 5,1 €
. conordenadoro e . trabajado en la materia, ‘ - ' extensionismo
: - respecificas | . : : formacion, | S
+ administrador, + e involucrar actores w ; ' técnico.
: : : . : . Proyecto NZ, :
© Una sola persona + como las federaciones, : . ‘
| : : o . ; ' Colombia, :
+ ejerce las ‘ ' asociacionesy entidades ‘ )
: : 1 NN . Fedegan
+ funciones de los + prestadoras de servicios ‘
+ dos. + de formacion. + Corpoica
Administrador: El sector tiene
definca : dificultades ' Disefiary pilotearun ! :
! en conseguir ; 1 esquema de trabajo : . CCB: diseno :
. administradores | participativo, inclusivoy ! ' metodologico, :
. de finca, debidoa . por bonificaciones, en el ; . implementacion ;| Esquema
! que presentan : ' que el administrador de 1 del proceso. . de trabajo
' debilidades en ' Brecha de ' finca gane enla medida | i icipati
‘ i ! enli ‘ - ‘ . Federaciones: | Participativo,
| competencias ' calidad en ! que aumentenlos 1 Mediano apovo logistico | inclusivo y por
' transversales, competencias ! indicadores productivos ! plazo : a{) zocesgo de ' bonificaciones
! como trabajo | genéricas . del hato. Esto implica : fofmacién | para el Cluster
| enequipo, : . investigar casos exitosos ! : ' i Lacteo en
. responsabilidad, . ydisenar la propuesta | ' Gremios: apoyoy ! Bogota-region.
' honestidad, : ! como incentivo para : , acompanamiento !
! quetienengran ! . laretencion de capital ! 1 al proceso. ;
! relevanciapara ! ' humano. : : :
! este cargo. : : : : :

Fuente: Camara de Comercio de Bogota (2018).
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Asicomo en el caso anterior se muestran brechas
relacionadas con la pertinencia de la educacion, y
sus productos son programas de formacion, es de
destacar experiencias que permiten mantener la
educacion continua. El sector cafetero resalta la
experiencia de la Fundacion Manuel Mejia, espe-
cializada en formacion a extensionistas y familias
cafeteras, con miras a mejorar la productividad y
la calidad de vida de las personas vinculadas a él.

Dentro de los programas dirigidos a extensionis-
tas se destacan:

Diplomado en tecnologia del café y extension
rural.

Taller de capacitacion: el extensionista de la
FNC frente a la dimension comunicativa Comi-
té Departamental de Cafeteros de Antioquia.

Capacitacion en fundamentos y métodos de ex-
tension.

Por otra parte, para caficultores se han realizado
las siguientes capacitaciones y proyectos:

Programas de capacitacion para atender emer-
gencias sanitarias en el cultivo de café.

Gestion para aplicacion de buenas practicas y
proceso de certificacion en la cadena producti-
va del café.

Proyecto: Huellas de paz.

Convenio marco de cooperacion interinstitu-
cional FNC - SENA - FMM.

Gestion inteligente del agua.
Mujeres caficultoras.

Jovenes caficultores.

2 The German VET System. Consultado en
https://www.bibb.de/en/39.php

3 Aleman, ]. A (2015). El sistema dual de formacién profesional
aleman: escuela y empresa. Universidad de Las Palmas de
Gran Canaria.

Escuelay café.

Universidad en el campo.

III.Referencias internacionales

Las analizadas en este capitulo provienen de Ale-
mania, Malasia y Honduras.

1. El capital humano en funcion
de un modelo de desarrollo nacional:
la experiencia de Alemania

Elsistema de educacion vocacional y entrenamien-
to aleman? (Vocational Education and Training, VET
por su sigla en inglés) es reconocido ampliamen-
te como un modelo eficaz y de alta calidad para la
formacion profesional, asi como para el desarrollo
de competencias y habilidades para el trabajo y el
desarrollo humano. Su enfoque es garantizar una
educacion basica inicial para todos los ciudadanos
que les permita habilitarse para lograr su insercion
al mundo laboral.

Aunque el VET tiene varios componentes, y la ofer-
ta abarca desde escuelas de tiempo completo para la
ensenanza general hasta aquellas para la profesional
-donde cada una responde a una demanda especifi-
ca del mercado laboral, a un concepto de educacion
y a una logica de inclusion social-, la formacion que
se imparte dentro del sistema dual es especialmen-
te reconocido a nivel mundial, dado que se enfoca en
asegurar un transito directo entre la educacién voca-
cional y la consecucion de empleo para los jovenes?®.
En 2017, un tercio del casi 1 millén de ellos, optaron
por programas prevocacionales*, cerca del 22 % se
quedaron en el sistema escolar tradicional, y el res-
tante 45 % ingresaron al sistema dual®.

4 Tienen como objetivo preparar a los jévenes para ingresar a
un programa vocacional que los cualifique completamente,
o para completar una calificacion escolar regular.

5 Haasler, R. (2020). The German system of vocational educa-
tion and training: challenges of gender, academization and
the integration of low-achieving youth. Karlsruhe Institute of
Technology (KIT), Germany.
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A nivel general, la diversidad de instituciones de
educacion superior en Alemania (siendo la mayor
parte de caracter publico) es proporcional a la va-
riedad de programas y titulaciones que garantizan
una amplia oferta.

Hoy en dia, el éxito del sistema VET representa uno
de los pilares del progreso econdémico de ese pais.
Las cifras de desempleo para el 2019 en esta po-
blacion son cercanas al 8 % en Alemania versus el
22,8 % de otros paises de la Unién Europea®. Todo
lo anterior, como resultado de una vision clara de
Estado, bajo la cual se plante¢ la articulacion de
los planteles educativos, la industria y el Gobierno,
como parte de su estrategia de competitividad y
sobre la cual reposa su modelo de desarrollo.

En este capitulo se presentaran los actores mas
relevantes del VET, se profundizara en el funcio-
namiento del sistema dual, y se plantearan los ele-
mentos del rol del sector privado en ese contexto.

1.1. Actores mas relevantes en el sistema VET

Para implementar las diferentes estrategias de cua-
lificacion, entrenamiento y formacion alrededor
del VET, y especificamente en el sistema dual, se
articulan diferentes tipos de actores: i) de Gobier-
no, estatales y federales, ii) educativos, y iii) sociales
como los empleadores, los sindicatos de trabajado-
res y las camaras de comercio e industria.

A nivel estratégico, estos interactuan bajo el lide-
razgo del Instituto Federal de Formacion Profesio-

6 Embassy of the Federal Republic of Germany - Washing-
ton. (2019). German Investment in the United States. Obte-
nido de www.Germany.info/skillsinitiative

7 El BIBB fue establecido en 1970 en virtud de la Ley de For-
macién Profesional de 1969 como un instituto de investiga-
cién, para desarrollary apoyar la formacion profesional que
se lleva a cabo fuera del sistema escolar. Realiza sus tareas
en el marco de las politicas de educacion del Gobierno fe-
deral aleman (entidad adscrita al Ministerio Federal para la
Educacion y la Investigacién).

=

nal (BIBB, por su sigla en aleman)’, que opera como
receptor de iniciativas que provienen de represen-
tantes de los empleadores y sindicatos, y tiene la
tarea de facilitar los procesos de concertacion, de-
sarrollo y/o actualizacion de nuevos oficios®. Como
resultado, se obtienen las Normas Ocupacionales
Nacionales (NCL) y se definen en conjunto con los
estados federales (Ldnders) la alineacién para los
planes de formacion a impartir en las escuelas vo-
cacionales del sistema dual. Actualmente son unas
350 NCL reconocidas oficialmente®, que posibilitan
un marco unico a nivel federal.

Si bien en Alemania no existe un mecanismo si-
milar al que se puede encontrar en Australia, el
Reino Unido o Colombia, del tipo Industry/Sector
Skill Councils o como en el caso colombiano las
mesas sectoriales, las propuestas recibidas se ca-
nalizan al interior del Instituto para darles la res-
puesta requerida.

1.2. Sistema dual del VET

El componente de educacion dual se caracteriza
por la combinacién de teoria y practica, a través de
procesos de aprendizaje y su implementacion si-
multdnea en una vida laboral activa. Se denomina
‘dual” porque la formacion se lleva a cabo en dos
lugares de aprendizaje en paralelo: en la empresa
y en la escuela profesional, porlo que los aprendi-
ces generan una relacion laboral y se convierten
en empleados de la compania. Asimismo, el tér-
mino también denota una situacion constitucio-
nal especifica de Alemania'®, donde el Gobierno

8 Evaluacién de las Mesas Sectoriales del SENA - Informe
Final UT Econometria — Oportunidad Estratégica — SEL
Septiembre de 2014.

9 German Missions in The United States. Consultado en:
https://www.germany.info/us-en/welcome/wirtschaf-
t/03-Wirtschaft/-/1048296

10 Ibid.
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federal es responsable de la formacion profesio-
nal en las empresas, y los estados federales de las
escuelas profesionales.

Es por esto que, dentro del sistema dual, la coo-
peracion entre las escuelas publicas de formacion
profesional (Berufsschule)y las empresas privadas,
es uno de los factores criticos de éxito.

Siendo asi, este sistema esta orientado a la de-
manda, lo que desata dos procesos clave. Por un
lado, los jovenes acceden, después de la escuela
secundaria, a una formacion y una carrera profe-
sional atractiva yreconocida, como una alternativa
y una opcién complementaria a la educaciéon uni-
versitaria. Por el otro, el sector empresarial puede
obtener la mano de obra cualificada que requiere
para enfrentar un entorno altamente competitivo.

Las escuelas publicas de formaciéon profesional®
tienen como objetivo ofrecer educacion basica y
especializada, ampliando y desarrollando aque-
lla que esta siendo adquirida por los alumnos en
sus roles de aprendices en las empresas: lo que se
aprende alli tiene que fundamentarse, explicarse,
y si es del caso, ampliarse y profundizarse en el
centro educativo, para llevarlo a un nivel mas alto
de entendimiento®. Es por esto que el tiempo que
un alumno del sistema dual pasa en la Berufsschu-
le, normalmente es igual a la duracion del contrato
de aprendizaje.

Por su parte, la participacion de las empresas se
encuentra regulada por la Ley de Formacion Pro-
fesional. En todo caso, las companias son libres

11 Aleman, ] A. (2015). El sistema dual de formacién profesio-
nal aleman: escuela y empresa. Universidad de Las Palmas

de Gran Canaria.

12 Las cuatro tareas tradicionales en este tipo de escuela se
centran en: i) transmisién de las ensefianzas de educacion
general, ii) formacién personal y social, iii) complemento
a la formacién profesional impartida en la empresa, y iv)

formacion en competencias como objetivo fundamental.

=

de definir el nimero de ocupaciones que desean
ofrecer, cuantos aprendices invitar al proceso y
cuantos a contratar, y en qué tipo de profesiones
oficialmente reconocidas realizaran la forma-
cién. Todas las empresas que intervienen en el
sistema dual, cerca de 54 % del total que opera-
ban en el pais a 2017" (80 % de las méas grandes
y 65 % de las medianas), son conscientes de que
este tipo de inversion en capital humano retorna-
ra gracias auna mayor calidad en sus productosy,
por ende, ala posibilidad de ser mas competitivos
en los diferentes mercados.

Se ha comprobado que eliminar fallas y deficien-
cias es mucho mas gravoso cuando se detectan
de forma tardia que cuando son gestionadas des-
de el proceso mismo de operacién. De esta ma-
nera, las empresas encuentran que la manera
mas eficiente y econdémica de asegurar la calidad
de su produccion es a travées de la capacitacion de
su personal.

Adicionalmente, ahorran en costos de contrata-
cion y formacion de los nuevos empleados. Las
cifras muestran que, en general, un 80 % de los
aprendices suelen ser contratados por la misma
compania donde realizé su proceso. El porcenta-
je restante se divide entre los que no superan la
prueba de evaluacion, los que siguen realizando
estudios superiores y los que deciden cambiar de
empresa. A las companias les interesa que nue-
vas generaciones continuen el oficio, asi como po-
der implementar desarrollos e innovaciones que
ayuden a mejorar la productividad, a partir de las
destrezas propias de cada una de ellas.

13 Haasler, S. (2020). The German system of vocational educa-
tion and training: challenges of gender, academisation and
the integration of low-achieving youth. Karlsruhe Institute
of Technology (KIT), Germany.

14 Aleman,J. A. (2015). El sistema dual de formaciéon profesio-
nal aleman: escuela y empresa. Universidad de Las Palmas
de Gran Canaria.
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El Estado también se beneficia del sistema dual
al aliviar la carga de los presupuestos publicos de
educacion, mediante la participacion de las em-
presas, y al mantener actualizada y bien dotada la
fuerza laboral del pais.

Un aspecto importante del esquema de segui-
miento y control del funcionamiento del sistema
dual enla practica, lo realizan las diferentes cama-
ras®, en tanto habilitan a las empresas y a los tuto-
res para recibir aprendices, dan inicio a los ciclos
de formacién profesional (a través de la asesoria,
verificacion y registro de los contratos de entre-
namiento), y organizan la presentaciéon general
de los examenes para verificar las competencias
profesionales adquiridas mediante la creacion de
juntas examinadoras.

Finalmente, en términos de prospectiva®, el regis-
tro sistematico y la investigacion en el desarrollo de
las futuras necesidades en Alemania se iniciaron
en las resoluciones aprobadas hace dos décadas
por el Pacto por el Empleo, Formacion y Compe-
titividad. El eje principal es la conformacion de la
red de investigacion “Identificacion temprana de
las necesidades de cualificacion en la Red” (Fre-
QueNz), que articula varias instituciones de inves-
tigacion, una organizacion de educacion, el BIBB,
la Confederacién Alemana de Sindicatos yla Orga-
nizacion Alemana para la Formaciéon Profesional.
Asimismo, el Ministerio Federal para la Educacion
y la Investigacion apoya el desarrollo de un “radar
del mercado de trabajo’, que es un sistema de su-
pervision orientado hacia el futuro; y por su parte,
los Lander se encargan del levantamiento de in-

15 Organismos autébnomos de comercio e industria, de arte-
saniay oficios, agrarias, para las profesiones liberales o los

consejos médicos generales.

16 Evaluacion de las Mesas Sectoriales del SENA - Informe
Final UT Econometria - Oportunidad Estratégica — SEL
Septiembre de 2014.

formacién propia a través de, por ejemplo, el mo-
nitoreo regional de la evolucion de las necesidades
de cualificacion, realizacion de encuestas sobre
los requerimientos de las empresas, entre otros.

1.3. Rol del sector privado en el sistema dual

Las organizaciones que estén interesadas en for-
mar y contratar aprendices en el marco del siste-
ma dual tienen que asegurar varias condiciones
establecidas en la Ley de Formacion Profesional?.

La primera se relaciona con ser una empresa le-
galmente constituida y estar en el marco de las
actividades econdémicas regidas por las NCL®.
Cumplido lo anterior, que en general es bastante
amplio, debe disponer de la infraestructura fisica
Yy equipos necesarios para garantizar un ejercicio
de la practica de manera segura para los aprendi-
ces. En el caso de que no logre cumplir a cabalidad
con este requisito, para garantizar un aprendiza-
je completo a nivel de destrezas y conocimientos
especificos, puede demostrar que compensara di-
chas falencias a través de una alianza con centros
supraempresariales de formaciéon profesional. Es
por esta razén que el tamano de la empresa no es
un criterio que se considere importante para de-
terminar la aptitud y calidad de la formacion pro-
fesional que pueda impartir.

Otra condicién es la exigencia sobre el numero de
aprendices a contratar. Este debe corresponder
proporcionalmente a los puestos de trabajo dis-
ponibles, y asi mismo, a la cantidad de personas
cualificadas que laboran en ella.

17 Alemaén,]. A (2015). El sistema dual de formacién profesio-
nal aleman: escuela y empresa. Universidad de Las Palmas

de Gran Canaria.

18 Empresa comercial, industrial o artesanal, institucién de
la administracién publica o de desarrollo de profesion li-

beral.

=
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Complementario a lo anterior, tiene que contar
con tutores o instructores aptos para el rol de en-
senanza, quienes constituyen un elemento funda-
mental para el buen funcionamiento del sistema
dual. Estas personas no solo deben haber com-
pletado con éxito sus estudios profesionales en
la especialidad que van a instruir, sino también
cumplir con varios anos de experiencia, y haberse
formado adicionalmente en pedagogia y trabajo
con jovenes. Su funcion es tan relevante, que exis-
te un reglamento especifico para la capacitacion
de tutores. Las camaras de comercio e industria
vigilan y certifican la aptitud de los mismos a tra-
vés de distintas evaluaciones.

Asi las empresas privadas deben estar dispuestas a
invertir en el proceso de capacitacion, incluido el sa-
lario para los aprendices. En general, el sector priva-
do se hace cargo de dos tercios de los costos totales
anuales en la formacion profesional inicial, que son
en promedio unos 20 mil euros por alumno-ano®.

2. El capital humano en funciéon de un
modelo de desarrollo del sector palmero:
la experiencia de Malasia

Con el objetivo de contar con experiencias cerca-
nas a la realidad de Fedepalma, en el presente ca-
pitulo se hace un recorrido por el sector palmero
de Malasia, comprendiendo en primera medida, la
Importancia que tiene esta agroindustria para el
desarrollo econdémico del pais, y haciendo énfasis
en los aspectos relacionados con la gestion del ca-
pital humano en el marco de la competitividad y
productividad. Finalmente, se describen las estra-
tegias que se han implementado para el cierre de
brechas, explicando los actores y sus actividades
mas relevantes para aportar a este fin.

19 Embassy of the Federal Republic of Germany - Washing-
ton. (2019). German Investment in the United States. Obte-

nido de www.Germany.info/skillsinitiative

20 Lumpur, O, E. (2020). El Mercado del aceite de palma en Ma-
lasia. Kuala Lumpur.

2.1. Contexto general del sector de producciéon
de aceite de palma en el pais

La estructura econémica de Malasia corresponde
ala delos paises emergentes?’: la industria manu-
facturera corresponde al 23 % del PIB y el sector
servicios al 57 % aproximadamente. La agricultura,
por su lado, representa el 6,7 % y esta altamente
especializada en el cultivo de palma de aceite, que
supone mas de la tercera parte del PIB agricola, y
alrededor del 34 % de las exportaciones. La pro-
duccion mundial de aceite de palma esta concen-
trada en dos paises, que conjuntamente abarcan
el 85-90 %. Indonesia es el primer exportador con
el 58 % mientras que Malasia representa el 30 %.

Malasia posee mas de 5 millones de hectareas con
plantaciones de palma, produciendo alrededor de
18 millones de toneladas de aceite de palma al ano
y 2 millones de toneladas de aceite de palmiste.
Esto supone que aproximadamente un 56 % de las
tierras agricolas, y alrededor de un 12 % de la su-
perficie total del pais, se destina a este cultivo.

En el sector se destacan algunas grandes empre-
sas (como pueden ser Sime Darby o Felda Global
Ventures Holdings), mientras que la contribucién
de los aproximadamente 650 mil pequenos pro-
ductores supone una parte minoritaria, pero a
los que cada vez se les da mayor importancia. La
agroindustria abarca toda la cadena de valor, em-
pleando de manera directa e indirecta a cerca de
4 millones de personas, desde las plantaciones,
pasando por la transformacién en las plantas (al-
gunas oleoquimicas y de biodiésel), y terminando
en la comercializacién con un alto porcentaje de
exportaciones (90 % de la produccién nacional)?.

21 Plight of the Malaysian oil palm sector (2021). Consultado
en https//www.theedgemarkets.com/article/plight-ma-

laysian-oil- palm-sector
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El importante desarrollo que ha tenido Malasia
para consolidarse como un referente internacional,
es producto de un trabajo que lleva anos de esfuer-
zos por diferentes entidades, a la par de un apoyo
constante del Gobierno Nacional. A continuacion,
se describen algunas de las estrategias que se han
adoptado para contribuir a este proposito®.

Reformas econdémicas. Debido a la baja participa-
cion en los procesos economicos del pais de los
malasios de cuna, quienes para finales de los
60 representaban el 54 % de la poblacion y solo
eran propietarios de menos del 3 % de los bie-
nes comerciales e industriales, se formuld una
nueva politica econémica que buscaba equili-
brar el dominio de las plantaciones de diferen-
tes productos por extranjeros en el pais. Como
resultado, la participacion de los nacionales
paso a cerca del 20 % en los 90, especialmente
impulsada por cultivos como la palma de aceite.

Politica de formacion. Hacia la mitad del siglo pa-
sado, el Gobierno gestion6 y apoyo financiera-
mente a los jovenes para obtener titulaciones y
grados académicos en universidades, institu-
tos técnicos y escuelas comerciales, de paises
como el Reino Unido, Australia, Nueva Zelanda
y Estados Unidos. Esto para darle herramientas
y formar de manera masiva a la clase media, lo
que redund6 en un desarrollo rapido de habi-
lidades para la productividad nacional y de la
misma manera generd un ambiente de estabi-
lidad para atraer mayor inversion extranjera.

Fortalecimiento de la institucionalidad. El avance
en este aspecto se realizo en dos vias. La pri-
mera, considerada como uno de los hitos en el
desarrollo econémico de Malasia, se concen-
tro en la base de produccion con la creacion de
la Autoridad Federal de Desarrollo de Tierras
(FELDA, por su sigla en inglés), la cual fue forta-

22 Bek-Nielsen, B.(1997). El éxito de la palma de aceite en Ma-
lasia. Palmas. 18(4), 39-43.
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lecida posteriormente por el Proyecto de Desa-
rrollo de los Gobiernos Provinciales. La FELDA
como representante del Gobierno trabajo en la
implementacion de las reformas econdomicas
establecidas para generar mayor equidad, y en
especial, fue la articuladora de la estrategia de
fortalecimiento de pequenos cultivadores de
palma de aceite, a través de la asignacion de
parcelas de entre 4 y 5 hectareas y de material
biolégico (plantas) para su aprovechamiento.

La segunda via fue en el terreno de la investigacion
para la innovacion, con la creacion del Instituto de
Investigacion sobre el Aceite de Palma de Malasia
(PORIM, por su sigla en inglés). Este naci6 por ini-
ciativa de los industriales y se financia con el pago
de impuestos por tonelada de aceite producida.

Desarrollo de la cadena de valor. En los 70, el Go-
bierno comprendi6 que, con todos los avances
para fortalecer el eslabon de cultivo, la crecien-
te produccion de aceite de palma seria muy
dificil de comercializar si las capacidades de
refinacion estaban localizadas en el extranje-
ro. Lo anterior se explica dado que, ademas de
perder valor agregado en la industria nacional,
se estaba dejando pasar la oportunidad de par-
ticipar en un mercado donde para ese momen-
to, el 96 % de las exportaciones en el mundo se
hacian con aceite ya refinado. Como resultado
se cre6 la Malaysian Refining Industry, y para
los 90, ya contaba con la mayor concentracion
mundial de refinerias de aceites comestibles.

2.2. Condiciones laborales y brechas de capital
humano en el sector

Como es sabido, la palma de aceite es un cultivo
intensivo en mano de obra, por lo que la gestion
estratégica del componente laboral es un desafio
constante que enfrenta la agroindustria. En Mala-
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sia, la falta de opciones de mecanizacién crea una
dependencia excesiva del trabajo manual para
todas las actividades clave: preparacion de la tie-
rra, viveros, siembra, fertilizacion, conservacion y
mantenimiento del campo, cosecha, recoleccion
y transporte. Del 100 % de la fuerza laboral de las
plantaciones de palma de aceite en Malasia, que
para el 2015 llegaba a tener un poco mas de 450
mil trabajadores, el 386 % fueron contratados
como recolectores de fruto, mientras que el 35,3 %
como trabajadores de campo?®.

Pese alos esfuerzos institucionalesy privados para
posicionar el cultivo, desde hace unos anos la agri-
cultura no es una alternativa atractiva para los tra-
bajadores cuando se compara con la manufactura
y el empleo en el sector publico?. Las convocato-
rias de las plantaciones para atraer a los lugarenos
a unirse a la mano de obra no han tenido éxito, ya
que los nacionales continuan evitando emplearse
en lo que perciben como un sector sucio, peligro-
so, dificil y degradante. Esto sumado a que para las
empresas resulta mas costoso incluir trabajadores
locales que no tengan las mismas competencias y
experiencia que la fuerza laboral extranjera.

Dado lo anterior, sumado a otros factores, hoy en
dia existe escasez de empleados para los prime-
ros eslabones de la cadena de valor de la palma de
aceite. Para 2014 se estimo que el faltante era de
unos 32 mil trabajadores, principalmente para las
actividades de corte y recoleccion de racimos de
fruta fresca, lo que ha derivado en una alta depen-
dencia de la mano de obra extranjera. Estadisticas
de ese mismo periodo indican que de los 450.000

23 Azman, I, Siti Mashani, A. and Zuraihan, S. (2015). Labor
productivity in the Malaysian oil palm plantation sector.
Oil Palm Industry Economic Journal, Vol. 15 No. 2, pp. 1-10.

24 Arif, S. and Tengku Mohd Ariff, T.A. (2011). “The case study
on the Malaysian palm oil’, paper prepared for the UNC-
TAD/ESCAP Regional Workshop on Commodity Export
Diversification and Poverty Reduction in South and South
East Asia, Bangkok, April 3-5.
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empleados de las plantaciones, el 77,8 % eran fora-
neos en su mayoria provenientes de Indonesia®.
Esto afecta también la economia del pais, dado
que remiten un promedio del 60 % de sus ingresos
a sus paises de origen.

Por efectos de la pandemia por COVID-19, muchos
de los migrantes que trabajaban en las plantacio-
nes abandonaron el pais, y en paralelo, el Gobierno
Nacional congel?6 los permisos para la contratacion
de nuevos empleados extranjeros, 1o que ha redun-
dado en un alto riesgo de perder cerca del 20 % del
rendimiento actual de los cultivos? (pérdida en la
produccion de 3429 millones de toneladas de acei-
te de palma crudo y 857000 toneladas de palmiste
al afio).

En un estudio realizado en 2016, se aplicaron en-
trevistas a una muestra seleccionada de trabaja-
dores con edades comprendidas entre los 16 y los
40 anos. Con esto se llegd a determinar las carac-
teristicas de la mano de obra del sector (Figura 1)

E183%
de los trabajadores
de las plantaciones
son hombres

E135,52 % de los trabajadores |
tiene 31afios 0 més ‘

E150 % de los encuestados ™=
tienen Malaysian Certificate 5
 of Education (nivel intermedio ; |
| entre la escuela secundariay |

TyT), seguido de los TyT con .

La mayoria de los
trabajadores tienen
antecedentes familiares

agricolas (76,78 %) ).

| 12%. Casiel7% tienen PhD. | | Yo
: N -2

Figura 1. Caracteristicas del empleo del sector en Malasia
Fuente: Kamaruddin (2018).

25 MPOB (2014). “Malaysian oil palm statistics 2014". Malaysia
Palm Oil Board, Bangi.

26 Plight of the Malaysian palm sector (2021). Consultado en:
https://www.theedgemarkets.com/article/plight-malay-

sian-oil-palm-sector.
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2.3. Estrategias para el cierre de brechas de capital
humano, centradas en formacion y capacitaciéon

Los principales actores en Malasia se pueden agru-
par en seis tipos: i) organizaciones de la agroindus-
tria, ii) agencias gubernamentales, iii) productores
upstream, iv) productores downstream, v) clientes,
y Vi) otros.

En general, como se puede apreciar en la Figura 2,10s
roles son variados y la cantidad de actores en cada
categoria también, lo que hace que el ecosistema sea
rico en perspectivas y complementario para generar
las acciones que se requieren en pro del desarrollo
de la agroindustria. Se resalta una importante parti-
cipacion del sector productivo, no solo desde su pa-
pel en las plantaciones y como duenos de empresa,
sino a través de diferentes agremiaciones.

Figura 2. Principales actores de la cadena de valor de la palma de aceite en Malasia.

Organizaciones de la agroindustria

Fuente: WWF Switzerland (2002).

: Agencias de gobierno
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A continuacion, se plantean algunas de las es-
trategias que, en conjunto, diferentes actores del
ecosistema han implementado para cerrar bre-
chas del capital humano, con aspectos que van
desde sus condiciones laborales y de vida, hasta la
capacitacion y formacion.

Consejo Malasio para la Promocion del Aceite
de Palma?

El MPOC (por su sigla en inglés) se estableci6 el
25 de enero de 1990 para asumir las responsabi-
lidades y actividades que anteriormente estaban
en cabeza del Comité del Fondo para la Promocion
del Aceite de Palma. Su vision corporativa es: “ha-
cer del aceite de palma malasio el lider en el mer-
cado mundial de aceites y grasas’, y para el 2007
esperaban lograr aumentar las exportaciones y
ventas, asi como mejorar su imagen y aceptacion
a nivel internacional.

Las estrategias globales del MPOC son principal-
mente la educacion, las comunicaciones, el cabil-
deo (lobbying), la creacién de marca, el desarrollo
de mercado, las relaciones publicas, la divulga-
cion, el monitoreo, la colaboracion y el trabajo en
red. Esta compuesto por MPOA, PORAM, MEOMA,
NASH, FELDA y POMA.

MPOC se compone y funciona bajo cuatro pila-
res®, el primero de los cuales desarrolla estrate-
gias para el fortalecimiento de la mano de obra. A
continuacion, se describe.

Edupalm?®

Busca crear conciencia sobre la agroindustria del
aceite de palma entre los estudiantes de educa-
cion secundaria de Malasia. Ensenia acerca de la

27 Kassim, S. (2007). PALM OIL PROMOTION: The Experience
of Malaysia in USA

28 Consultado en http:/ mpoc.org.my/about-mpoc/

29 Edupalm. (2021). http://edupalm.org. my/web/about/

=

contribucion del sector a la economia del pais, los
impactos ambientales que se derivan de él, los
subproductos que se fabrican con la palma como
ingrediente, asi como las oportunidades profesio-
nales e instituciones de educacién superior que
ofrecen cursos relacionados con la agroindustria.

Esta iniciativa genera distintos tipos de forma-
cién a través del trabajo en alianza con diferentes
universidades. Se dictan cursos con el fin de for-
talecer el capital humano que el sector requiere,
y algunas ofrecen carreras especificas. Entre es-
tas se encuentran la Universiti Teknologi MARA
(UiTM), Universiti Putra Malaysia (UPM), Open
University Malaysia (OUM) y Universiti Malaysia
Sabah (UMS). También, con el apoyo del Gobier-
no, visibilizan las oportunidades laborales en
cada eslabon de la cadena de valor, garantizando
que, sin importar la formacion de base, en el eco-
sistema de la palma de aceite hay campo y trabajo
para todos.

ISP - The Incorporated Society of Planters*°

El ISP (por su sigla en inglés) es técnicamente un
organismo profesional constituido en 1919, como
una sociedad limitada sin capital social, que se
cre6 a partir de la necesidad de dar soporte desde
la educacion y la certificacion de competencias a
la vocacion agricola del pais. Su campo de accion
considera dar respuestas especificas a los subsec-
tores que realizan el mayor aporte a la economia
nacional. Es por esto que, aunque su mayor y prin-
cipal foco se encuentra en el sector palmero, en su
historia también ha generado soporte a otros cul-
tivos perennes como el caucho y el cacao.

Actualmente, sus funciones se relacionan con: i) ge-
nerar una amplia oferta de cualificacion profesional,

30 The Incorporated Society of Planters. (2021). The Incorpo-
rated Society of Planters. Obtenido de https://isp.org.my/

v2/overview/#
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ii) promover y llevar el registro de todos los miem-
bros asociados, que son personas relacionadas con
la agroindustria y van desde ejecutivos, asistentes,
gerentes, agricultores e investigadores tanto del sec-
tor puiblico como del privado, iii) evaluar las solici-
tudes de membresia de los aspirantes, y iv) realizar
publicaciones como una de las estrategias para pro-
mover altos estandares en la profesion de cultivador,
con la revista mensual (The Planter) y libros técnicos
que apoyan el Plan de Educacién Técnica (TES).

Con el fuerte crecimiento econémico de los ultimos
30 anos del sector palmero, las empresas han enfo-
cado sus esfuerzos en la mejora de las habilidades
para la productividad de los cultivos, y de esta forma
mantener su competitividad. Esto significa que de-
ben liderar las innovaciones técnicas, como la me-
canizacion de las operaciones en las plantaciones,
y aumentar el valor agregado de los productos pri-
marios, para potenciar los ultimos eslabones de la
cadena de valor. Teniendo en cuenta lo anterior, el
ISP establecio, para el desarrollo y avance de los in-
tereses profesionales de aquellos involucrados di-
recta e indirectamente con la industria de las plan-
taciones, ciertas actividades relacionadas:

- Promover el avance y facilitar el analisis de
aquellos conocimientos y habilidades que cons-
tituyen la calificacion profesional del cultivador.

- Proporcionar informacion, asesoramiento y
asistencia legal con respecto a asuntos relacio-
nados con la profesion y el empleo en el sector
y, en particular a los cultivadores.

- Ayudar a los miembros y posibles miembros a
obtener trabajo en la agroindustria.

- Mejorar el conocimiento técnico mediante con-
ferencias, clases y examenes, y el otorgamiento
de certificados, diplomas y becas, asi como pro-
mover, incentivar y participar en la formacion
técnica de los cultivadores.

Especificamente, la Sociedad realiza examenes y
otorga calificaciones profesionales desde el nivel
de diplomado hasta el de posgrado. A lo largo de

los anos, el ISP ha organizado talleres, semina-
rios, cursos de formacién y conferencias, a nivel
nacional e internacional, sobre diversos aspectos
de la investigacion, cultivo y manejo de plantacion
(WWF Switzerland , 2002).

Enel caso de cursos cortos, en la Tabla 7 se presen-
ta una lista de alguno de ellos, que actualmente
son parte de la oferta y que, como podra apreciar-
se, se han adaptado al contexto actual en el cual la
virtualidad es relevante.

Tabla 7. Cursos cortos ISP — junio 2021.

(CABI ACADEMIC) - Gestién de plagas de cultivos
(E-learning)

Perfeccionando el talento directivo para ejecutivos de
plantaciones (hibrido)

Tecnologia de plantacion de agricultura de precision
(presencial)

Fuente: The Incorporated Society of Planters (2021).

En relacion con los niveles de educacion formal,
desde 1928 establecio el Plan de Educacion Técni-
ca (TES, por su sigla en inglés) que conduce a cua-
lificaciones profesionales reconocidas internacio-
nalmente en la gestion y practica de plantaciones.
Ademaés, con el objetivo de crear un grupo de tec-
nocratas y profesionales dentro de la agroindustria
en colaboracion con la Universidad Putra Malasia
lanzo6 la Maestria en Ciencias en Gestion de Plan-
taciones (MScPM) en 1997 (Tabla 8).

El ISP ha implementado cuatro grados de califica-
cion profesional, que pueden obtenerse mediante
la presentacién y aprobacién de un examen.

=
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Tabla 8. Diplomas de trayectoria profesional en el ISP.

Diploma profesional de LICENCIADO del ISP (LISP)

Estos examenes estan dirigidos principalmente a miembros de ISP
que trabajan en las plantaciones como ejecutivos y superiores

Metodologia: autoestudio y examenes

Diploma profesional avanzado de ASOCIADO del ISP (AISP)

Terminando los modulos 1T y IV deben presentar un proyecto escrito
Diploma de postgrado - FELLOW de ISP (FISP)
Informacién a detalle no disponible
Certificacion en Palma de Aceite o Procesamiento de Caucho de ISP (ISP Cert Oil Palm / Rubber Proc.)

Informacion a detalle no disponible

Maestria en Gestion de las Plantaciones (MSc)

Fuente: The Incorporated Society of Planters (2021).

El Diploma de Asociado (AISP) es ampliamen-
te considerado como equivalente a un titulo de
pregrado (licenciatura), y es aceptado por varias
universidades como un requisito de ingreso a sus
programas de maestria. Esto ha llevado a que el
ISP se alie con diferentes instituciones de forma-
cion del pais. El AISP dentro de la agroindustria es

considerado como una cualificacion profesional
en términos de requisitos de empleo, llevando al
cierre de brechas a través de un ejercicio recono-
cido por el mismo medio productor. Para certifi-
carse en los diplomas LISP o AISP, los aplicantes
deben presentar un examen de conocimientos
por modulos (Tabla 9).

Tabla 9. Contenido de los médulos que deben aprobarse para obtener cada diploma. *Se escogen dos de estas materias.

Moédulo 1- LISP Modulo 2 - LISP

Modulo 3 - AISP Modulo 4 - AISP
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 Ciencia del suelo IIL: | Practicas agricolas: caucho/
: nutricion de cultivos ' palma de aceite”
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Médulo 1- LISP : Médulo 2 - LISP : Médulo 3 - AISP i Médulo 4 - AISP
Primaria Bahasa Malaysia ' Topografia del suelo (teoria) ! Pe'rt}hzantes ysuuso | EROEEEAn Ciiio agrlcola: .
!  eficiente rcaucho / palma de aceite
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 Productividad y gestion | Practicas agricolas y
+de la calidad ' procesamiento: cacao *
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' Bahasa Malaysia y habilidades : Gestion laboral y relaciones
+de comunicacion rindustriales
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Contabilidad patrimonial

Lengua inglesa elemental e e Fbros
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. . . . . Practica en terreno general-
Habilidades del idioma inglés o EE1

S ' establecimiento de cultivos
y comunicacion ‘ .

rarboreos

' Practica en terreno - gestiéon ;
+de soportes para palmas : :
' maduras ‘ ‘
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Seguridad, salud y bienestar
patrimonial

Tecnologia de la informacién - I : :
S ' Topografia (practica) \ \
y la comunicacion :

Fuente: The Incorporated Society of Planters (2021).

Si bien el ISP se ocupa del avance de sus pro-
pios miembros a través del TES (diplomas, becas
y maestrias), también reconoce la necesidad de
capacitar al personal general de las plantaciones.
Para esto, no trabaja solo con la academia sino
también con el sector productivo, especificamen-

Tabla 10. Programas en alianza con la industria.

Primer nivel:
Certificado en Practicas de Plantaciones (CPP)

te a través de su organizacién subsidiaria ISPM (M)
Sdn Bhd, con la que ha desarrollado dos progra-
mas para atender las necesidades de la industria
en la siembra. La Tabla 10 muestra los programas
en alianza con la agroindustria y los certificados
que entregan.

Segundo nivel:
Certificado en Gestion de Plantaciones (CPM)

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Basado en competencias, esta dirigido a los recién
egresados de la escuela que tienen interés en trabajar
en las plantaciones.

Es un trampolin en la categoria de personal general,
para la promocién de un mayor conocimiento
y perspectivas de carrera en la agroindustria.



Metodologfa del programa: conferencias / discusiones, estudios de casos, talleres, examenes
y capacitacion practica en las plantaciones.

Los participantes que hayan completado el programa pueden continuar con el curso Certificado
en Gestion de Plantaciones (CPM).

Los titulares de certificados CPM pueden calificar para “beca de estudios” segin el TES de ISP,
y de esta forma, presentar examen para cualificacion.

Fuente: The Incorporated Society of Planters (2021).

3. El capital humano formado desde
un modelo pedagdégico: Universidad
Zamorano en Honduras

La Escuela Agricola Panamericana, conocida como
Universidad Zamorano, es una institucion inter-
nacional de estudios superiores orientada a una
educacion agricola de calidad. En sus cerca de 80
anos, ha graduado mas de 9.000 estudiantes de 30
paises, que se distinguen por su liderazgo y capa-
cidad para aportar al progreso de sus lugares de
origen, con el desarrollo de soluciones practicas
derivadas de la investigacion.

3.1. Oferta de calidad - aspectos clave
Integralidad del enfoque

La filosofia de Zamorano se caracteriza por su in-
tegralidad en dos sentidos. Uno es el aprendizaje
basado en la practica con la teoria, dos dimensio-
nes que van avanzando de forma paralela a lo largo
del ciclo educativo; y la excelencia académica con
la formacién de caracter y liderazgo, el espiritu
emprendedor, el panamericanismo y el Aprender
Haciendo (bajo cinco pilares).

Aprender Haciendo
El modelo educativo de Zamorano se inspira en el
constructivismo que, como teoria del aprendizaje,

plantea que el conocimiento se construye activa-
mente, de forma individual o grupal, a través de la
experiencia y no solo por la transmision de uno a
otro. Siendo asi, la formacién practica constituye
un componente estratégico del ciclo de ensenanza
(representa el 50 % del tiempo), y gracias a ella, los
estudiantes y graduados evidencian una alta dis-
posicion al trabajo, competitividad y habilidades.
La universidad es un campus residencial en el que
conviven personas de diferentes nacionalidades,
por ende, no solo en el aula y en las practicas se
esta aprendiendo, también lo hacen en los espa-
cios extracurriculares y en la convivencia misma.

Las competencias hacia las cuales Zamorano
orienta sus esfuerzos son: i) higiene y seguridad,
ii) adaptabilidad tecnoldgica, iii) resolucién de
problemas, iv) capacidad técnica, v) comunica-
cién técnica, vi) actitud efectiva hacia el trabajo, y
vii) gestion de recursos. Estas se evaliian y repor-
tan a través de las diferentes unidades de aprendi-
zaje, desde el primero hasta el cuarto ano.

Los modulos de Aprender Haciendo se dividen en
tres categorias: los de conocimiento transversal,
los de cadena de valor y los integradores. Los pri-
meros (por ejemplo, cadena de granos y semillas,
hortofruticola, de la leche, forestal, entre otras)
aumentan progresivamente el nivel de requisitos
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y complejidad cada ano. Al inicio se centra en cul-
tivos, incluidos granos y cadena de semillas; el se-
gundo ano en la cadena hortofruticola que tiene
un mayor nivel de complejidad, y el tercero en las
cadenas de valor que involucran animales (es de-
cir, vacas, cerdos, peces y aves). Durante el cuarto
ano, los estudiantes se especializan en sus areas
de interés de acuerdo con la carrera que eligieron,
y con base en eso, se registran en los modulos co-
rrespondientes de aprendizaje especializado.

Para poder desarrollar tales conocimientos y des-
trezas, Zamorano cuenta con 13 empresas univer-
sitarias, dotadas con el equipo y las instalaciones
adecuadas para que los alumnos pongan en prac-
tica los conocimientos adquiridos en el aula. Esto
lo hacen en unidades de produccién primaria,
plantas agroindustriales de procesamiento, labo-
ratorios de investigacion, centros de comerciali-
zacion y proyectos de la universidad, con la guia y
supervision calificada de docentes e instructores.

El Aprender Haciendo ademas facilita el desenvol-
vimiento de los estudiantes en pasantia en univer-
sidades de prestigio o todo tipo de empresas, y su
temprana insercion al mundo laboral. De hecho,
muchos alumnos de ultimo ano consiguen empleo
antes de graduarse, gracias al buen desempeno
realizado durante su practica.

Formacién profesional

Las carreras estan encaminadas a ofrecer solucio-
nes practicas y aplicables en el manejo sostenible
de los recursos naturales y el ambiente, la trans-
formacion rural para la reduccion de la pobreza, y
la competitividad global de las pequenas y grandes
agroempresas regionales.

El plan de estudios de Zamorano esta definido en
alrededor de cuatro carreras profesionales, con
una duracion de cuatro anos cada una. Los dos
primeros afnos giran en torno al curriculo general,
permite desarrollar las competencias requeridas
por lideres con una fuerte formacion académica,
ética y humanistica, con conciencia social y am-
biental, valorando la diversidad socioeconémica

y de género, respetando a las diferentes culturas
y costumbres; y ensenando en un ambiente de
entendimiento, tolerancia y respeto mutuo. Los
otros dos anos son de especializacion en Agroin-
dustria Alimentaria, Administracion de Agro-
negocios, Agronomia e Ingenieria en Ambiente
y Desarrollo. Durante los tres primeros anos el
Aprender Haciendo es el mismo para todas las
carreras mientras que el cuarto es especializado
para cada programa, con énfasis en investigacion
cientifica, liderazgo empresarial, manejo de los
recursos humanos supervisando a estudiantes
que van atras en su proceso educativo, y resolu-
cion de problemas reales en el proceso producti-
vo 0 administrativo.

3.2. Marco de financiamiento

Surge en 1942 por iniciativa privada con recur-
sos provenientes de sus fundadores y del sector
bananero, particularmente a través de la United
Fruit Company.

Su esquema de financiamiento se basa en el es-
tablecimiento de convenios de colaboracion con
diversas fuentes. En primer lugar, gobiernos de
América Latina (entre ellos, Honduras, El Salva-
dor, Colombia, Ecuador y Paraguay), EE.UU. y pai-
ses europeos. En segundo, el sector privado en los
renglones agricola, avicola, cafetero, lechero, am-
biente, energia renovable, telecomunicaciones,
banca y finanzas. En tercero, fundaciones y ONG
en sectores como agricultura, seguridad alimen-
taria, recursos naturales, educacion y lechero. Y
en cuarto, universidades de Bolivia, Chile, Colom-
bia, Costa Rica, EE.UU,, Honduras y Nicaragua. La
mayor parte de estos convenios se orienta hacia la
formacion mediante la financiacion de becas de
estudios, el desarrollo y ejecucion de programas
de desarrollo agricola a nivel nacional (como es el
caso en Honduras), y la investigaciéon y desarro-
llo (R&D). Es también de mencionar, la existencia
de convenios de naturaleza privada con personas
naturales que aportan sus recursos a modo de do-
nacion (para 2019, estos fondos provinieron espe-
cialmente de América y Asia).

=
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IV. Analisis y conclusiones
de la referenciacion

1. Referencias nacionales

El objetivo de la presente seccién es analizar la in-
formacion presentada anteriormente, destacando
las buenas practicas y lecciones aprendidas. Dado
que los ejercicios son homogéneos y, por ende,
comparables, se hace necesario tomar diferentes
elementos de cada uno, a modo de referencia, que
respondan a las necesidades de Fedepalma.

El desarrollo de buenas practicas permitira al pro-
yecto de cierre de brechas que adelanta el gremio
palmicultor, un correcto avance metodologico, to-
mando como lecciones aprendidas los ejercicios re-
ferenciados. Por otra parte, las lecciones aprendidas
son aquellas que no se encuentran en la revision de
los referentes, y que podrian haber contribuido a un
ejercicio mas completo.

1.1. Buenas practicas

A continuacion, se presentan las buenas practicas
encontradas.

Al realizar un proceso de identificacion y me-
dicion de brechas de capital humano es ne-
cesario fijar su alcance. Como buena practica
de los referentes se logro establecer que todos
delimitan el analisis de acuerdo con la natu-
raleza de su ejercicio (segun geografia o sub-
sectores). Al ser mayoritariamente cualitativo,
el nivel de precision en la caracterizacion de la
brecha es menor, y para mejorarla una delimi-
tacion por sector, cluster y/o zona geografica
puede ser util.

De forma indirecta, es posible plantear que los
ejercicios tuvieron como interlocutor a una
entidad publica o de tipo privado con gran ca-
pacidad de cohesion. Las iniciativas realizadas
desde entidades como camaras de comercio o
gremios permiten, al igual que el Estado, arti-
cular actores en torno al ejercicio propuesto. De

esta forma, se logran sinergias para el correcto
desarrollo del proceso, y conclusiones objetivas
de acuerdo con la realidad del sector analizado,
asi como su contribucién en un plan concreto
de cierre de brechas.

De los casos estudiados es importante destacar
el aspecto metodoldgico. Todos siguen una me-
todologia clara que ordena y dirige el proceso. En
este sentido, los lineamientos impulsados por
CPCetal (2017) y los dados por MinTrabajo son los
mas frecuentes para los referentes nacionales.

Todos los referentes cuentan con una identi-
ficacion de demanda laboral con base en en-
cuestas, oferta educativa a través de datos del
SNIES, SIET y SENA. y posteriormente la esti-
macion de brechas gracias al trabajo de entre-
vistas e informacion recolectada.

Lo senalado por los lineamientos de CPC et al.
(2017) en relacién con los tipos de brechas es
una metodologia clara, que conduce, con pos-
terioridad, a adoptar acciones mejor enfocadas.
La division entre brechas de cantidad que expli-
can la relacion oferta-demanda en el mercado
laboral; de calidad, que miden la coherencia de
los conocimientos adquiridos frente a la aplica-
cion en el entorno laboral; y de pertinencia, que
establecen el desfase entre lo aprendido con
respecto alo que se requiere, son tipologias que
permiten establecer acciones concretas. Asi lo
muestra, por ejemplo, el estudio del sector lac-
teo en Bogota-region.

Todos los referentes coinciden en la necesidad
de desarrollar ejercicios de identificacion y me-
dicion de brechas de capital humano, con miras
a mejorar la productividad de su respectivo sec-
tor. De ahi la importancia de establecer planes
de accion claros, con actores, plazos y produc-
tos definidos, pues su éxito garantiza el logro de
objetivos en el largo plazo.

1.2. Lecciones aprendidas

De forma analoga a la subseccion anterior, se pre-
sentan a continuacion lecciones identificadas.

=
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Dado que cada ejercicio de identificacion de
brechas se realiza en un sector especifico, es
necesario hacer su caracterizacion con el fin de
mejorar el entendimiento de las problematicas
de capital humano para su desarrollo, y propo-
ner planes de accion acotados a su naturaleza.
En alguno de los casos analizados no se efec-
tud y, por lo tanto, no era claro el proceso bajo
el cual se tomaron algunas decisiones en el
marco del estudio. Este impacto constituye una
leccion aprendida. La caracterizacion ayuda a
entender el estado actual del sectory de ser po-
sible la evolucion futura.

En linea con lo anterior es necesario que des-
de lo publico se mejore la informaciéon sobre los
sectores. También es clave que los diferentes ac-
tores privados, en especial agremiaciones, rea-
licen esfuerzos por caracterizar su sector con
datos permanentemente actualizados. Estas dos
acciones unidas contribuyen a que la caracte-
rizacion sea mas clara, y por ende, las aprecia-
ciones de las cuales parte el analisis de brechas
también. Al dia de hoy la informaciéon no se en-
cuentra lo suficientemente desagregada, por lo
que se hace uso de extrapolaciones e inferencias
que podrian llevar a conclusiones equivocadas.

En todos los referentes es clara la participacion
de diversos actores, bien sea en el liderazgo del
proceso o como participantes a través de en-
cuestas, entrevistas o grupos focales. Esto evi-
dencia lecciones aprendidas en dos sentidos.
Por un lado, es relevante para futuros ejercicios
del sector y para otros que utilicen sus estudios
como referencia, la descripcion de los actores
(cantidad y caracteristicas). En los casos estu-
diados, esta descripcion no va mas alla de la
mera mencion. Por otro lado, es importante que
sea claro el proposito de la vinculacion de acto-
res de diferentes naturalezas y la contribucion
que van a tener no solo en el proceso, sino en el
cierre de las brechas identificadas.

Solo uno de los referentes seleccionados posee
un plan de accion definido con actores y pro-
ductos. Dado que el objetivo ultimo de esta cla-
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se de analisis es mejorar la productividad de los
sectores, es clave que del diagnostico se pase a
la formulacién e implementacion. Por lo tanto,
como lo muestran los lineamientos de CPC et
al (2017) es necesario establecer un plan de ac-
cion. Este ademas de contar con responsables,
actividades y productos, deberian tener indica-
dores medibles en un plazo de tiempo determi-
nado, para que con su seguimiento sea posible
establecer el grado de cumplimiento.

1.3. Conclusiones

A lo largo del capitulo se expone como desde los
sectores de plastico, cafetero, lacteo y logistico se
tienen aproximaciones o ejercicios para la identi-
ficacion y medicion de brechas de capital humano.
Estos fueron seleccionados mediante una serie de
criterios que apuntaban a identificar buenas prac-
ticas y lecciones aprendidas de cara al proyecto
requerido por Fedepalma. Para el efecto, a lo largo
del texto, se recorrieron caracteristicas como ac-
tores, metodologias, fuentes de informacion y pla-
nes de accion.

Es de destacar que la identificacion, medicion y
cierre de brechas de capital humano contribuye a
mejorar la productividad del sector sobre el cual se
realice el respectivo analisis, asi como a generar
progresos en los hogares y trabajadores vincula-
dos a este. Lo anterior como apuesta de caracter
nacional es una via al desarrollo, pues los ejerci-
cios referenciados han transitado hacia un Marco
Nacional de Cualificaciones o hacia acciones con-
cretas de mediano y largo plazo.

Es necesario mencionar que existen limitaciones
en la referenciacion de ejercicios de identifica-
cion y medicion de cierre de brechas. No es has-
ta que mas actores involucrados impulsan estas
iniciativas que se consolidan la informacién y las
acciones concretas en torno a dicho objetivo. Por
lo tanto, es de resaltar los estudios existentes y
se hace un llamado a seguir profundizando estos
analisis a nivel nacional.
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Los ejercicios son heterogéneos entre si, incluso
con sectores que no son comparables, pero gra-
cias a las metodologias y lineamientos dados por
diferentes entidades es posible establecer puntos
en comun. De ahi la identificacién de lecciones
aprendidas. En este sentido, es clave que los casos
analizados sirvan para guiar el proceso a imple-
mentar por Fedepalma, de forma tal que a media-
no y largo plazo el eventual cierre de brechas de
capital humano garantice una mayor producti-
vidad, sostenibilidad y una mejor calidad de vida
para las empresas, familias y trabajadores que se
relacionan con la palma de aceite.

2. Referencias internacionales

2.1. Buenas practicas y lecciones aprendidas

Como se menciono al inicio del capitulo, el objeti-
vo de presentar estas experiencias internacionales
parte de comprender que la forma de atender el
cierre de brechas de capital humano no tiene una
sola forma de aproximacion. Ciertamente, las es-
trategias mas solidas dan cuenta de la existencia de
unos marcos de politica, institucional y financiero,
proclives al desarrollo de sectores productivos re-
levantes para la economia nacional, asi como del
capital humano, bajo un acuerdo social que vin-
cula actores claves en la ecuacion para el cierre de
brechas. Existen otras muy robustas también, que
centran sus esfuerzos en el fortalecimiento de la
oferta de formacion -muy importante para el tema
de calidad y productividad-. Pero, en cualquier caso,
la constante es la participacion del sector y su habi-
lidad para posicionarse de manera atractiva como
una opcion de vida, y para generar oportunidades
de avance profesional para las personas. Todo
lo anterior, pone de presente que la triada Esta-
do-empresa-centros de formacion es clave y po-
tencia a las empresas, a la sociedad y al pais en
su conjunto, especialmente cuando su trabajo es
articulado y cada uno de los actores atiende su rol.

- En el caso de Alemania, el sistema funciona y
es mundialmente reconocido porque ha sido
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robusto desde su concepcion. Parte de una po-
litica y vision de pais, que le apunta a la produc-
tividad de la industria para que sea altamente
competitiva, junto con la creacién de empleo
para los ciudadanos, como una apuesta de desa-
rrollo de sus potencialidades. En otras palabras,
de manera anticipada busca evitar el surgimien-
to de brechas de capital humano, y para esto, no
solo define, promueve y vigila el marco de ac-
tuacion, los roles y responsabilidades de todos
los actores involucrados en el proceso, sino
que también ha establecido los mecanismos
para articular de manera efectiva el aporte de
cada uno.

De comprender el importante rol del sector pri-
vado en el modelo de educacion dual aleman,
Fedepalma podria reafirmar que su actual par-
ticipacion como representante de gremio en
los espacios de articulacién (por ejemplo, mesa
sectorial) con los actores educativos y de for-
macion, resulta ser muy relevante y posiciona
a la agroindustria como un aliado estratégico
para el Estado colombiano, que con esfuerzo ha
venido desarrollando una politica de cualifica-
cion y fortalecimiento de fuerza laboral desde
hace varios anos.

Un paso adicional que dan las empresas en el
caso de Alemania es que asumen en su mayoria
los costos de formaciéon y capacitacion, porque
han comprendido que es una inversion de me-
diano y largo plazo, y bajo esa mirada se com-
prometen con el proceso mismo. Hoy en dia, en
Colombia, esto es un reto que no termina de ca-
lar en la base empresarial.

En el caso de Malasia se resaltan dos temas
por aprender. El primero, relacionado con la
coyuntura actual en temas laborales. Como se
describio, el sector esta siendo golpeado fuer-
temente por una brecha de cantidad, dado que
existen vacantes que no se estan llenando con
los locales, generando una alta dependencia
de la mano de obra extranjera para trabajar en
los cultivos. Se suma a lo anterior, que a causa
de la pandemia por COVID-19, muchos de ellos
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regresaron a su pais de origen aumentando el
desfase entre el numero de vacantesy trabaja-
dores disponibles. No solo estan retados por la
falta de personal en general, sino que ademas
estan sufriendo por la fuga de conocimiento.
Frente a este tema, se hace necesario no per-
der el foco de las estrategias para posicionar
el sector como una opcion viable para el de-
sarrollo de las personas, generar condiciones
para que los locales vean en el cultivo oportu-
nidadesy quieran ser parte de la agroindustria.
Siendo este sector intensivo en mano de obra,
por mas innovaciones que existan para facili-
tar las labores manuales y operativas, sera ne-
cesario seguir promoviendo una vinculacién
laboral positiva.

El segundo tiene que ver con la creacion del ISP
que parte de la iniciativa de personas relaciona-
das con la agroindustria, y de EDUPALM que es
una estrategia puntual del Consejo Malasio para
la Promocion del Aceite de Palma, ambas enfo-
cadas a fortalecer conocimientos y habilidades
de la fuerza laboral actual y futura del sector. El
enfoque principal del ISP es certificar a través
dela aplicacion de examenes que, dependiendo
del nivel, entregan titulos de formacion que son
aceptados como parte de la educaciéon superior
en el pais. Complementario a ello, tienen una
oferta de cursos cortos que dotan de saber y
practicas a los participantes en alianza con aca-
demias y empresas privadas, y constantemente
hacen conferencias para compartir el conoci-
miento y mantener activas las redes de trabajo
y colaboracion de los miembros.

Edupalm se centra mas en los colegios, gene-
rando interés y evidenciando las diferentes
posibilidades que ofrece el ecosistema de la
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palma de aceite, para un numero amplio de
perfiles laborales que no solo se ubican en la
base de la piramide.

Son modelos y estrategias complementarias,
que en ambos casos apalancan la mayor parte de
Su operacion en terceros pertinentes, es decir,
no se hacen directamente cargo de los procesos
de formacion sino que son muy habiles en juntar
la demanda con la oferta, y facilitar su encuentro
para el fin comun. Particularmente en el caso del
ISP, para el tema de la certificacion, si hay una
estructura interna que se financia con el valor
de la inscripcién y del examen como tal.

Finalmente, de la Universidad Zamorano de
Honduras, se destacan dos aspectos. El primero
tiene que ver con su enfoque, que como se men-
ciono, se basa enteramente en el Aprender Ha-
clendo. Complementando esto, la integralidad
es otro elemento para considerar en el diseno
de posibles ofertas educativas similares: formar
seres humanos con competencias en diferen-
tes perspectivas, que los habiliten no solo como
buenos técnicos en su labor, sino también en
liderazgo (que incluye muchas otras cualidades
como escucha activa, trabajo en equipo, resolu-
cién de conflictos, entre otros).

El segundo es, la oferta de formacion es con-
centrada. Su apuesta no esta en la amplitud y
variedad, sino en la excelencia en cuatro pro-
gramas, que gracias a su diseno amplian las po-
sibilidades de aplicaciéon de los conocimientos
en el marco de accion del sector agroindustrial.
Esta estrategia les permite afinar y dedicar es-
fuerzos en temas que en otras instituciones
pueden pasar a un segundo plano, y asi mismo,
los recursos complementarios para la ense-
nanza adquieren maximos niveles de inversion.
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El presente documento tiene como objetivo plan-
tear la metodologia a seguir para la medicion de
brechas de capital humano del sector palmero en
Colombia. Se describen los aspectos tedricos y me-
todologicos a tener en cuenta para identificar la
oferta y demanda al interior del mercado laboral,
asi como para establecer las necesidades resultan-
tes de larelacion entre tales componentes. Partir de
una mirada integral sobre el proceso metodolégico
permite contar con la informacion estratégica para
ellogro de los propdsitos mencionados y generar el
Insumo necesario para formular recomendaciones
y el correspondiente plan de accion.

El abordaje propuesto ha tomado como base los
avances que el Consejo Privado de Competitividad,
el Programa de las Naciones Unidas para el Desa-
rrollo y el Banco de Desarrollo de América Latina,
han desarrollado en el pais y concretado en los
Lineamientos para la identificacion y el cierre de
brechas de capital humano (2015). Alli se integran
dos metodologias complementarias. Una es la de
perfiles ocupacionales que permite identificar el
desfase actual entre oferta y demanda laboral. La
otra es la de prospectiva de demanda laboral cua-
litativa que busca anticiparse a posibles requeri-
mientos de capital humano por parte del sector en
el mediano y largo plazo.

En consecuencia, la metodologia abordara el ana-
lisis de la demanda laboral, la oferta laboral y la de
formacion. La primera desde dos perspectivas: ac-
tual y futura reconociendo el dinamismo de un sec-
tor que, durante los ultimos anos, ha mostrado un
importante crecimiento y un proceso permanente
de posicionamiento en la economia nacional.

De las consideraciones metodologicas y concep-
tuales una es la caracterizacion ocupacional que se

1 Educacion para el trabajo y el desarrollo humano -ETDH,
educacion técnica, tecnologica y superior.

realiza con una orientacion de demanda, bajo la pre-
misa de que la vinculacion de trabajadores depende
del requerimiento que el mercado tenga de los pro-
ductos y servicios ofrecidos por el sector. Se entien-
de que la oferta de trabajo esta compuesta por los
individuos que aspiran o que hacen parte de dichas
ocupaciones, y el sector educativo que provee la for-
macion informal o formal® para el desarrollo de las
competencias requeridas por la demanda de trabajo.

Otra consideracion se refiere al ciclo de vida de los
cargos en el sector. Debido a los cambios tecnolo-
gicos, la competitividad y otras tendencias de largo
plazo, estos surgen, se transforman y desaparecen,
lo que se conoce como ocupaciones obsoletas: te-
legrafistas, buhoneros, etc. También hay casos de
aquellas que emergieron, debido al cambio tecno-
loégico. Ademas, en ocasiones, la busqueda de una
mayor competitividad internacional basada en la
especializacion del recurso humano lleva al monta-
je de normas técnicas de competencia, con lo cual
las ocupaciones se profesionalizan.

Ante el panorama descrito, surge la tercera conside-
racion: el desarrollo de herramientas para direccionar
las estrategias a futuro. Estas se engloban en metodo-
logias de prospectiva laboral que, mediante diferentes
técnicas, buscan identificar las tendencias que mar-
caran el desenvolvimiento de las variables laborales y
las caracteristicas del capital humano.

Las tendencias se analizan desde un enfoque cua-
litativo tal como lo han hecho en otros paises. Al-
gunos ejemplos son el estudio prospectivo para
demanda de ocupaciones y competencias en Ta-
maulipas, 2005-2015, en México (Valora S.A. Con-
sultores); el del mercado laboral en el sector de la
automocion espanola (SEPE); y los que se realizan
en sectores productivos de varios paises latinoame-



ricanos, en el contexto del acuerdo de cooperacion
técnica establecido con el Centro Interamericano
para el Desarrollo del Conocimiento en la Forma-
cién Profesional (Cinterfor), entidad adscrita a la
Organizacion Internacional del Trabajo? En Colom-
bia, las iniciativas para llevar a cabo dichos estudios
han sido lideradas por la Subdireccién de Analisis,
Monitoreo y Prospectiva Laboral (SAMPL) del Minis-
terio de Trabajo y, especialmente, acompanadas en
diferentes ciudades del pais porla Red de Observa-
torios Regionales del Mercado de Trabajo (ORMET).
Asimismo, por investigaciones de algunas Camaras
de Comercio, con el fin de apoyar el desarrollo de
clusteres de diferentes sectores productivos.

En términos generales, la metodologia incluye
diversas fuentes y actores para analizar con un
mayor grado de profundidad las variables del
mercado laboral y lograr un acercamiento inte-
gral a sus dinamicas.

En los ultimos 50 anos han surgido importantes
discusiones en materia de economia laboral, con
especial énfasis en temas como la educacion, la es-
pecializacion del trabajo y el efecto de estas sobre la
productividad laboral. Los activos intangibles, como
lo son el conocimiento y las competencias, han
acaparado la atencion de las empresas y gobier-
nos al constituirse en elementos diferenciadores y
generadores de ventajas clave para el crecimiento
econémico (Arenas & Lavanderos, s.f.). La revision
conceptual y epistemolégica de estas discusiones
puede verse a profundidad en el Producto 1.3. Plan-
teamiento tedrico y epistemoldgico para el abordaje
del trabajo. Sin embargo, para comprender la apro-
ximacion metodolégica que se presenta en este
documento, es clave entender que tiene como fun-
damento teorico conceptual lo que se conoce como

2 Informacién obtenida de diapositivas publicadas por el Mi-
nisterio de Trabajo de Colombia “Metodologias cualitativas

‘economia laboral moderna” (Blau § Kahn, 1999).

Durante mas de 40 anos, la influencia de la eco-
nomia neoclasica llevé a formulaciones de politica
publica y analisis ocupacionales basados en su-
puestos irreales: la homogeneidad de trabajadores
y puestos de trabajo, y la plena informacion. En
este enfoque teodrico, la oferta y la demanda se en-
cuentran armonicamente y solo existe desempleo
voluntario, es decir, solo esta desempleado quien
no encuentra aceptable el salario que se le ofrece.

El surgimiento de la economia neokeynesiana, en
la década de los ochenta, origind modelos tedricos
denominados rigideces neokeynesianas. Segun es-
tas, el desempleo efectivo se debia a ciertas condi-
ciones microeconomicas, y el involuntario era una
circunstancia recurrente mas que una anomalia.
Dichas circunstancias giraban en torno a dos as-
pectos clave que se contraponian al enfoque neo-
clasico: la heterogeneidad de puestos de trabajo y
trabajadores y la informacion asimétrica. Su com-
binacion tiene notorias implicaciones en la explica-
cion de la existencia y persistencia del desempleo
friccional y estructural. ;Por qué? Si no existe infor-
macion apropiada sobre vacantes disponibles, los
potenciales aspirantes no saben dénde deben apli-
car generando asi desempleo friccional. En otros
términos, si incluso con un buen mecanismo de co-
locacion laboral persisten vacantes sin ubicar, ello
se debe a que la demanda de trabajo ha avanzado
de una forma mas veloz que la oferta obligando a
generar acciones de formacion para cubrirla.

Asise plantea una metodologia que entiendala pro-
blematica, dialogue con ella y reconozca los puntos
de vista de los diferentes actores para tener una
vision integral de las dinamicas laborales del sec-
tor. De hecho, una de las premisas bajo las cuales
es construida y aplicada, es que no hay un mercado
laboral unico, sino que es variado y que, por lo tan-
to, resulta preciso reconocer sus particularidades.

de Prospectiva Laboral (Red ORMET)". Enlace de descarga fil-
co.mintrabajo.gov.co/recursos?id=22&recurso=documento
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Bajo este enfoque, la metodologia responde al
analisis comprensivo del sector construido a par-
tir de la revisiéon documental de diversas fuentes
sugeridas por la Federacion, y de la realizacion de
seis entrevistas a actuales y antiguos trabajadores
de Fedepalma?, que conocen el sector y sus nece-
sidades en materia de capital humano (Anexo 3.1).

III. Metodologia por componente
para la medicion de brechas

La medicion de brechas de capital humano en el
sector palmero contempla el analisis de tres com-
ponentes. Su abordaje metodolégico se detalla en
la Figura 1.

Analisis actual y prospectivo

/" Demanda

~r) { laboral | (j’
) Hﬂ “oferta

Oferta educativa
laboral

Figura 1. Componentes para la medicion de brechas
de capital humano.
Fuente: elaboracién propia (2021).

El estudio integra métodos mixtos, énfasis en los
cualitativos. Los mixtos recurren, a través de dis-
ciplinas relacionadas con las ciencias sociales
con enfoques cuantitativos y cualitativos, a la re-
coleccion, el andlisis y la interpretacion de la in-
formacion, asi como a su integracion y discusion
conjunta para lograr un mayor entendimiento del
fendmeno (Hernandez & Mendoza, 2008). De esta

3 Ximena Mahecha, Gerente Programa Aceite de Palma
Sostenible de Fedepalma; Jorge Alonso Beltran, Director
Extension de Cenipalma; Juan Carlos Vélez, Lider de For-
macién de Cenipalma; Alcibiades Hinestroza, Lider de

manera, aumenta la confiabilidad y la validez de
los hallazgos y las recomendaciones, ademas de
ampliar y profundizar la comprension de los pro-
cesos a través de los cuales se logran resultados e
impactos de un fenémeno.

Los instrumentos para la recopilacion de informa-
cibn se enuncian a continuacion. Es importante
mencionar que no se plantea uno por componen-
te, sino que se indagan aspectos relacionados con
varios de ellos.

Encuestas. El BID, a partir del trabajo de Gambin &
Hogarth (2016), sefiala que este tipo de encues-
tas aborda tres elementos tematicos: i) demanda
de habilidades mediante la identificacion de las
requeridas en el sitio de trabajo; ii) oferta de ha-
bilidades referidas mas a las decisiones del em-
pleador en temas de capacitacion como el grado
de apropiacion de sus beneficios y las barreras
que le impiden invertir en esta; y iii) definicién
del desajuste en cuanto al grado de dificultad de
contratacion de trabajadores con cierto tipo de
habilidades, la medicion del nivel de satisfacciéon
del empresario frente a las destrezas de sus em-
pleados en el puesto de trabajo, y la identifica-
cion e impacto de los factores que causan la es-
casez externa o interna de habilidades.

Ental sentido, las encuestas tienen por objeto el
reconocimiento de las principales necesidades
del capital humano de las empresas del sector,
desde la perspectiva de la demanda laboral y la
oferta educativa (Anexo 3.2).

Participan 40 empresas que desarrollan sus ac-
tividades productivas y comerciales en las cua-
tro zonas en las que esta distribuida la actividad
palmera. La definicion del numero se da en ra-
z6n a lo que, desde la experiencia previa con el

Promocién y Desarrollo de Asistencia Técnica de Cenipal-
ma; Mauricio Mosquera, Coordinador Unidad de Valida-
cién de Cenipalma; Alvaro Campo.

=



analisis de brechas de capital humano en otros
sectores, se ha evidenciado como necesario y
suficiente para llegar al criterio de saturacion.
Segun este, a partir de cierta cifra de encues-
tados, el estudio marginal poco aporta pues las
respuestas se empiezan a mostrar repetitivas y
sin consideraciones adicionales sustanciales.
Asi las cosas, por ejemplo, el PNUD ha definido
un top 30 de empresas a encuestar por sector.
Las entrevistas se diligencian mediante la inte-
raccion virtual entre los actores seleccionados
y el equipo de Oportunidad Estratégica.

La distribucion por zonas y la definicion de cua-
les son las 40 a abordar, se presentan en el Ca-
pitulo IV.

Si llega a identificarse la necesidad de profun-
dizar en la informacién para la medicién de
brechas, una vez realizadas las encuestas, se
pueden hacer unas complementarias con ac-
tores del nivel nacional o regional. El numero
depende de los tipos y magnitud de vacios de
informacion que sea preciso suplir, aunque se
enfatiza que posiblemente no se requieran.

Uno versa sobre la demanda labo-
ral y la oferta educativa (Anexo 3.3), y otro sobre
la oferta laboral (Anexo 34). En los dos casos se
tratan aspectos clave de los componentes que
no sea posible captar mediante las encuestas.
Los grupos permiten indagar colectivamente
sobre tales aspectos y, por tanto, recoger las vi-
siones de los actores que en ellos intervengan.
Los participantes representan distintos tipos de
roles (como se detalla en las siguientes seccio-
nes) para obtener una mirada comprensiva de
cada aspecto analizado.

Por cada zona se organizan dos grupos para un
total de ocho, compuestos de 6 a maximo 10
personas cada uno. Se conforman de manera
homogénea en términos de género, papel en la
cadena productiva, edad, entre otros. Cada se-
sion es de aproximadamente dos horas, dejando

tiempo adicional por si se prolonga la discusion.
La seleccion de los participantes es intencional,
pero voluntaria; tienen la libertad de retirarse en
el momento que asi lo decidiera alguno y se fir-
ma un consentimiento informado. El equipo de
Oportunidad Estratégica asume el rol de mode-
rar, escuchar, observary analizar la informacion,
utiliza un protocolo de preguntas y establece un
ambiente relajado y permisivo para hablar.

Para el analisis de la
oferta educativa, se utilizan las bases de datos
del SNIESy SIET del Ministerio de Educacionyla
plataforma Sofia Plus del SENA. Para la identifi-
cacion y estudio de las brechas de capital huma-
no, seusanlas dela GEIH, SNIES, el Observatorio
Laboral y Ocupacional del SENA, el Observatorio
Laboral para la Educacion, el ICFES, la CINE y la
CIUUy la EDIT.

El analisis de la demanda laboral muestra las ne-
cesidades de perfiles y competencias que hoy tie-
nen las empresas del sector para mejorar su pro-
ductividad y sostenibilidad, y también proyecta,
desde una perspectiva cualitativa, las tendencias
tecnologicas y de transformacion productiva para
identificar las competencias genéricas y especi-
ficas en ocupaciones emergentes y futuras. Esto
con el fin de anticiparse y evitar eventuales bre-
chas de capital humano en el futuro.

Son varios los paises que realizan el analisis de
mercado laboral a partir de encuestas de em-
pleo y de hogares. Canada, por ejemplo, recurre
al Sistema Nacional de Clasificacién (Job Banks)
y a la encuesta de fuerza laboral; Estados Unidos
al Ocupational Outlook Handbook y también a la
encuesta de fuerza laboral. Por su parte, Colombia
lo ha hecho tradicionalmente a traves de la GETH,
que es un instrumento potente que ofrece una
lectura tanto de oferta como de demanda. No obs-



tante, este tltimo enfoque no se ha profundizadoy
se remite a analisis especificos de varios ejercicios
de brechas de capital humano y de estudios de al-
gunas agencias como ManPower.

Si bien la Unidad Administrativa Especial del Ser-
vicio Publico de Empleo (UASPE) ha consolidado
un numero importante de datos a traves del Siste-
ma de Informaciéon del Servicio Publico de Empleo
(SISE), dificilmente se puede acceder a los micro-
datos lo que dificulta realizar analisis e investiga-
ciones a profundidad. Ademas, informacién que
se entrega en los boletines periédicos no permi-
te hacer una lectura detallada de la demanda por
sectores cuando asi se requiere. En consecuencia,
el presente analisis de demanda se lleva a cabo a
partir del levantamiento de informacion primaria
con las mismas empresas de la agroindustria te-
niendo en cuenta los criterios de priorizacion de-
finidos en el Capitulo IV.

Se exploran dos instrumentos de recoleccion de
informacion:

Indaga sobre cuatro aspectos: i) los car-
gos mas relevantes y las competencias mas
demandadas para desarrollar el proceso pro-
ductivo y comercial; ii) los cargos de dificil con-
secucion y alta rotacion, explorando en los dos
Casos aspectos como competencias, experiencia
y nivel de formacion requeridos; iii) las razones
por las cuales es dificil ocupar tales cargos; y iv)
los impactos que representa para la empresa no
contar con el personal idoneo en el momento
adecuado. Como se menciono, en esta partici-
pan 40 empresas a través de sus jefes de recur-
sos humanos, jefes de planta o de produccion, o
lideres de las Unidades de Asistencia y Auditoria
Técnica, Ambiental y Social (UAATAS).

Sondean tres aspectos: i) los car-
gos mas relevantes para el sector; ii) los cargos
de alta rotacién o dificil consecucion; y iii) re-
quisitos exigidos para unosy otros.

Alos grupos focales se convocan diversos acto-
res: agencias de intermediacion laboral, centros
especializados en gestion de empleo, miem-
bros del gremio, expertos y productores locales.

Las funciones desarrolladas por las agencias y
su participacion en los procesos de capacita-
cioén en el mercado laboral colombiano las con-
vierten en actores clave para la recolecciéon de
informacion, toda vez que tienen la capacidad
de identificar y hacer seguimiento a las vacan-
tes de dificil consecucion, a las necesidades de
los empresarios en términos de formacion de la
oferta laboral, y a los cambios y dinamicas pro-
pias del mercado laboral.

Junto con estas también se citan firmas caza-
talentos referidas por las propias empresas en
tanto cuentan con conocimiento e informacién
sobre las demandas del sector productivo, so-
bre todo para los cargos estratégicos.

Los miembros del gremio y expertos locales
son fundamentales, pues pueden facilitar da-
tos acerca de las buenas practicasy los requeri-
mientos del talento humano en cada uno de los
procesos productivos o de comercializacion.

Como se mencion¢ anteriormente, la demanda
laboral requiere de un analisis prospectivo de ca-
racter cualitativo. Para Medina & Ortegdén (2006),
la palabra ‘prospectiva’ viene del latin prospicere o
prospectare que significa “mirar mejor y mas lejos
aquello que esta por venir”. Segun estos autores,
esta puede ser interpretada como la disciplina en-
cargada de anticipar el impacto de los cambios de
variables sociales, econdmicas, culturales y tecno-
logicas a través del tiempo.

Vivas (2012) define prospectiva laboral comola “ac-
tividad encaminada a la provision de informacion
regular, actualizada y consistente, para conocer
en forma anticipada las tendencias del mercado



de trabajo y lograr un funcionamiento eficiente,
transparente y competitivo del mismo™.

Enrazon al dinamismo del mercado laboral, anali-
zar lademanday la oferta en un momento estatico
desconoceria la necesidad de evaluar escenarios
futuros. Es por esto por lo que, mediante las meto-
dologias de prospectiva cualitativa, se identifican
y estudian las tendencias tecnologicas y organiza-
cionales que impactan, de mayor manera, el mer-
cado laboral en cuanto a los perfiles y futuros re-
querimientos de cualificacion relacionados con el
sector seleccionado. Luego, se desarrolla un anali-
sis de los impactos ocupacionales para los proxi-
mos tres y cinco anos, y se finaliza con uno sobre
escenarios posibles.

Del Ministerio del Trabajo (2015) se tiene que de “. la
aparicion y posterior aplicacion de una nueva tec-
nologia o modelo organizacional, asi como los efec-
tos que tendra el cambio climético en las dinamicas
de los territorios y sectores econémicos, se pueden
tener tres posibles efectos sobre lasnecesidades fu-
turas de recurso humano en el mercado de trabajo.
Sobre los nuevos cargos que apareceran, sobre los
cargos que se van a modificar y sobre aquellos que
desapareceran’ (Ministerio de Trabajo, 2013).

La tendencia se define desde los aspectos que
muestran las necesidades futuras de capital hu-
mano, no desde las tecnologias especificas. Los
efectos de las tendencias se consideran directa-
mente sobre los cargos, las dinamicas en los car-
gos vy las actividades, competencias y habilidades
que se afectan.

La metodologia de prospectiva laboral cualitativa
requiere la aplicacion de un conjunto de técnicas
de investigacion para generar informacion me-

4 Tomado de SAMPL (2013)

diante el levantamiento, analisis e interpretacion
de percepciones y conocimiento especializado de
actores clave del sector. Teniendo en considera-
cion que los instrumentos metodologicos cuali-
tativos, en materia de prospectiva se centran mas
en el estudio de las cualidades de la informacion,
esta se recopila a través de las encuestas, grupos
focales y entrevistas semiestructuradas a exper-
tos. Es de anotar que en el analisis comprensivo
del sector se indago por tendencias a futuro me-
diante la revision de informacion secundaria y la
realizacion de entrevistas. Sin embargo, se pue-
den contactar nuevos actores clave para continuar
ahondando en el tema.

Tanto en las encuestas como en los grupos focales
se investigan aspectos que alimenten el analisis
prospectivo de la demanda del sector como:

Abordan los desarrollos y tendencias
principales a nivel normativo, tecnolégico y or-
ganizacional, para ahondar sobre las competen-
clas necesarias en cada caso, la disponibilidad de
oferta educativa para desarrollarlas y los retos
que plantean a la empresa los cargos actuales.

Buscan obtener una vision de
futuro del sector respecto a la posicion que se
prevé tomara, dadas las condiciones actuales,
frente a diferentes fenémenos tecnologicos,
organizacionales y normativos. Igualmente
permiten conocer, desde la perspectiva de los
actores convocados, los impactos que estos
pueden tener sobre competencias y cargos ac-
tuales o futuros.

De las tendencias que se identifiquen en este con-
texto se filtran Unicamente aquellas que afectan
las necesidades futuras de capital humano y, a
partir de alli, se indaga sobre las transformaciones
o creaciones de cargos, asi como las competencias
asociadas a ellos.



En este aparte se planteara el abordaje metodolo-
gico de la oferta laboral y de la educativa.

Se centrara en las competencias de trabajadores
de nivel estratégico, tactico y operativo.

Para este analisis se exploran dos instrumentos de
recoleccion de informacion:

La encuesta a 40 empresas indaga por
las razones que hacen que un cargo sea de alta
rotacion o de dificil consecucién, para com-
prender si guardan relacion con falta de interés
de los buscadores de empleo, o con déficit de
competenciasy experiencia previa en el merca-
do laboral.

Buscan captar las principales ca-
racteristicas de la oferta laboral relacionada con
el sector de acuerdo con los tres niveles ocupa-
cionales mencionados, alrededor de la perma-
nencia promedio de los trabajadores, el tiempo
minimo que deberia tener un empleado en de-
terminado cargo para lograr la comprension y
aporte sustantivo, las competencias técnicas y
transversales mas fuertes desde su formacion
académica y su experiencia laboral, y la impor-
tancia de la certificacion de competencias y la
oferta de dicho proceso para el sector.

Para el efecto se organizan dos tipos de grupos
focales. Uno centrado en el nivel estratégico con
participacion de gerentes, administradores,
contadores y comerciales, y otro en los rangos
tactico y operativo donde se convocan exten-
sionistas, técnicos, tecnélogos, ingenieros agri-
colas, agronomos y los mismos productores.

Para este analisis se acude principalmente a in-
formacion secundaria que sera complementada,
desde una mirada analitica, con primaria de carac-
ter cualitativo. La primera desde bases de datos de
consulta publica, yla segunda desde la perspectiva
del sector productivo y del gremio e intermedia-
dores laborales, a través de encuesta y grupo focal.

La oferta de las instituciones de educacion supe-
rior (IES) se aborda a la luz de tres ejes: la existen-
te para atender las necesidades de formacion del
sector en funciéon de las competencias actuales y
potenciales, segin la demanda efectiva de estos
programas y el analisis prospectivo realizado; la
satisfaccion del sector frente a la capacidad de la
oferta para responder con calidad a sus requeri-
mientos en materia de competencias; y la parti-
cipacion del sector en el ciclo de gestion de dicha
oferta, desde su diseno hasta su ejecucion. Ade-
mas de lo anterior, se investiga sobre los esfuer-
zos emprendidos por las empresas en materia de
cualificacion de su capital humano.

Indaga sobre cuatro aspectos: las princi-
pales necesidades de formacion de los emplea-
dos para poder desarrollar las competencias
requeridas; los procesos de instruccion llevados
a cabo por las empresas; las estrategias que ha
implementado el sector para el cierre de brechas
de capital humano; los programas de formacion
mas demandados en el pais para el desarrollo de
competencias técnicas y transversales requeri-
das en la agroindustria y su percepcion de cali-
dad; y si ha sido necesario acudir a oferta educa-
tiva internacional para suplir el déficit nacional.

Como se menciono6 anteriormente, en esta par-
ticipan jefes de talento humano, jefes de pro-
ducciéon y directores de UAATAS.



Brechas
de cantidad

Los aspectos clave a explorar son: i)
cursos o programas de formacion mas deman-
dados y centros de formaciéon que los ofrecen;
ii) percepcion sobre la calidad de la oferta de
formacion, y su pertinencia a la luz de las com-
petencias demandadas por el sector; iii) déficit
de oferta educativa de cara a las competencias
mas relevantes para el proceso gerencial, pro-
ductivo o comercial, iv) iniciativas de las empre-
sas para solventar dicho déficit.

Para los grupos focales se convocan repre-
sentantes de firmas de cazatalentos, gestores
empresariales de agencias de empleo, gremio
y expertos locales. Es importante anotar que va-
rias de las agencias desarrollan procesos de for-
macion para el trabajo conla finalidad de ampliar
y generar las capacidades adecuadas en los em-
pleados. Este factor contribuye al mejoramiento
de las cualificaciones laborales de la poblacion y
permite el cumplimiento de condiciones legales
para el desempeno de ciertas ocupaciones.

Descripcion tipologia de brechas.

Déficit de oferta de programas de formacion.

Déficit de demanda por programas de formacion.

Esta revision y analisis se concentra
en los perfiles ocupacionales, combinando la
informacion disponible en el SNIES, en el SIET
y en el sistema de informacion del SENA de Co-
lombia, Sofia Plus. Dichos perfiles se dividen
por nivel educativo (certificacién, técnica/tec-
nologica, pregrado y posgrado).

Una vez se cuente con el analisis de demanda y
de oferta -laboral y educativa-, se estudia y siste-
matiza la forma en que se relacionan. Este proce-
so tiene como objetivo identificar las brechas en
los cargos que tienen mayor demanda que oferta,
los que el sistema de formacién no esta ofrecien-
do suficientemente ya sea en cantidad (egresados,
programas), en calidad (egresados con las compe-
tencias requeridas, pero no con la calidad espera-
da) o en pertinencia (egresados desarticulados de
las necesidades del sector productivo) (Tabla 1).

Match entre demanda
y de oferta educativa

Match entre demanda
y oferta educativa

Cobertura de vacantes frente a los desocupados y a quienes estan buscando
ingresar al sector. Indica en qué medida las vacantes por sector se logran cubrir

con la oferta laboral, dadas las externalidades y asimetrias de la informacién. GEIH, SNIES, OLE
Identifican el déficit o superavit de la demanda frente a la oferta laboral. Visibilizan

cuantitativamente las oportunidades de ingreso laboral del recién graduado.

Capacidad de atraccion en funcion de los retornos educativos. Sefiala el valor
adicional por cada afno de escolarizacién y la capacidad de retencién de capital GEIH
humano relevante por parte del sector, a partir de los logros educativos.

Capacidad de atraccion en funcion de los salarios. Brecha salario de atracciéon por

sector y ocupacion, a partir de los ingresos recibidos por la fuerza laboral.

DATLAS

Match entre demanda

hasd En competencias técnicas y transversales. :
Brechas de y oferta educativa

calidad
Competencias genéricas en relacion con los resultados de las pruebas Saber. SNIES e ICFES



Participacion del sector en la etapa de disefio, planeacién e implementacion

de programas de formacion.

Brechas de
pertinencia

Match entre demanda
y oferta educativa

Sobrecualificacion o subcualificacion. Permite evidenciar la desarticulacion

entre la demanda laboral y la oferta educativa en el proceso de formacién,

ya que los perfiles demandados no se ajustan en sus caracteristicas educativas

ala oferta laboral.

PNUD, CAF, CPC y analisis propios.

La estructura natural con la que se ha establecido
la agroindustria de la palma de aceite en el pais,
ha implicado que los productores y duenos de cul-
tivos, medianos y pequenos, trabajen de manera
directa a través de relaciones de cooperaciéon con
las empresas mas grandes y propietarias de plan-
tas de beneficio, en las cuales se acopia la produc-
cion de fruto y se realiza el proceso para obtener el
aceite de palma y de palmiste (Tabla 2).

GEIH, CINEy CIUU

Este modelo de alianzas productivas, articulado en
los nucleos palmeros® ha resultado positivo para
el sector ya que las empresas que los conforman
(anclas y aliadas estratégicas) establecen conve-
nios de largo plazo gana-gana en términos de es-
tabilidad, aseguramiento de calidad, transferencia
de conocimiento y asistencia técnica, mayor utili-
zacion de la capacidad instalada, oportunidad en
los pagos, seguridad en la venta de los frutos, entre
otros. Adicionalmente, facilita y hace mas eficiente
lalabor de extension y acompanamiento por parte
de la Federacion y de Cenipalma a los agremiados.

Plantas de beneficio de fruto de palma de aceite activas en Colombia en 2019.

Mani
Nunchia
Oriental Casanare Orocué

Tauramena

Villanueva

5 Un nucleo palmero es la asociaciéon de una planta de be-
neficio y las plantaciones que le proveen el fruto.

Extractora El Estero S.A.S.

Oleo Inversiones S.A.S. - Zomac
Palmar El Quitebe S.A.S.

Industrial Aceitera de Casanare S.A.
Palmar de Altamira SA.S.

Negocios del Llano S.A.S. - Zomac
Extractora del Sur de Casanare S.A.S.

Palmeras Santana S.A.S.
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Zona Departamento Municipio Empresa
' Alianza Oriental S.A.
! ) ‘Tnversiones La Mejorana S.A.S.
. Acaclas S
' Oleaginosas Santana S.A.S.
' Palmeras del Llano S.A.
‘Barranca de Upia ' Guaicaramo S.A.S.
: ' Alianza del Humea S.A S.
: Cabuyaro s
: ' Compaiifa Palmicultora del Llano S.A. - Palmallano S.A.
: ‘Hacienda La Cabafia S.A.
 Cumaral oo
' Plantaciones Unipalma de los Llanos S.A. - Unipalma S.A.
' Granada ' Agropecuaria La Rivera Gaitdn SAS.
'Meta ' Mapiripan ' Poligrow Colombia S.AS.
Oriental 'Braganza S.A.S.
 Puerto Gaitan ' Extractora San Sebastiano S.AS.
'Sapuga SA.
- Puerto Rico ' Aceites Cimarrones S.A.S. Zona Franca
' Aceites Manuelita S.A.
: ' Aceites Morichal S.AS.
'San Carlos de Guaroa |- 77T
: ‘Tnversora La Paz S.A.S.
' Servicio de Maquila Agricola de los Llanos S.A.S.
: ) Agropecuaria Santamaria S.A.
. San Martin e
: 'Entrepalmas S.A.S.
! ' La Primavera ' Extractora Cimarrén S.A.S.
' Vichada S e
‘ ' Santa Rosalia 'Riopaila Castilla S.A.
‘Regidor ' Extractora Grupalma S.A.S.
- Bolivar : ' Extractora Loma Fresca Sur de Bolivar S.A.S.
* ' San Pablo e e
: ' Extractora Vizcaya S.A.S.
- Aguachica ' Agroindustrias del Sur del Cesar Ltda. y Cia. SC.A. - Agroince
: - La Gloria ' Extractora La Gloria S.A.S.
Central . Cesar e
‘ ' San Alberto 'Industrial Agraria La Palma Ltda. - Indupalma Ltda.
' San Martin ' Palmas del Cesar S.A.
- Cundinamarca - Puerto Salgar ' Promotora Palmera S.A.S.

77777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777
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Zona . Departamento Municipio : Empresa
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 Puerto Wilches 'Palmay Trabajo SAS.
Central ‘ j I T
- Santander | ' Palmas Oleaginosas Bucarelia S.A.S.
Palmeras de Puerto Wilches S.A.
1 Extractora San Fernando S.A.
- Sabana de Torres T TTTTTTIITITIIITIIImmIIooTIoonIooniooniiootTioootooooioos
‘ ' Procesadora de Aceite Oro Rojo Ltda.
Antioquia ' Chigorodd ' Bioplanta Palmera para el Desarrollo S.A
Bolivar Maria La Baja Extractora Marfa La Baja S.A.
| Extractora Sicarare S.A.S.
' Agustin Codazzi TTTTTTTTTTTTTTTTmmTmmmmsoomsoosssossoosssosssooonooono
' Palmas Oleaginosas de Casacara Ltda.
Cesar El Copey Palmeras de la Costa S.A.
'ElPaso ' Palmagro S.A.
: ‘LaPaz Oleoflores S.A.S.
Norte T ST SoSToSIoSooSooTooTsooToosoonootoone
‘ 1 ' CI.Tequendama SAS.
' Aracataca DT
‘ ' Palmaceite S.A.
Ciénaga Grasasy Derivados S.A. - Gradesa S.A.
' Magdalena 'ElRetén ' Aceites SA.
Extractora El Roble S.A.S. - Extrarsa S.A.S
Zona Bananera Extractora Frupalma S.A.
Palmas Oleaginosas del Magdalena Ltda. - Padelma Ltda.
Caqueta 'Belén de los Andaquies | Confederacion Empresarial del Campo de Colombia
- -Confecampo
: | Extractora Santafe S.A.S.
Suroccidental OhOSAS 777777777777777777777777777777777777777777777777777777
' Narifio 'San Andrés de Tumaco : Palmas de Tumaco S.A.S.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Fuente: Fedepalma (2020).



Con base en esta forma de organizacion sectorial,
se construyo un indicador para definir la distri-
buciéon de las 40 empresas entre las cuatro zonas
de produccion de palma de aceite y los 68 nucleos
palmeros. Este funciona como un ponderador de
las dos principales variables productivas relevan-
tes para el estudio, y de acuerdo con eso asigna el
numero de empresas que participan por cada zona.

Para construir el indicador se escogieron tres crite-
rios: i) rendimiento anual de la produccién de fruto
de palma de aceite por zonas (toneladas por hec-
tareas), ii) empleo directo generado, y iii) nimero
de nucleos por zona. El primero se encuentra de
manera explicita en el Anuario Estadistico 2020, el
segundo fue tomado de la Gran Encuesta de Empleo
Directo del Sector Palmero Colombiano, y el tercero,
de informacién publica (Fedepalma, 2019).

Distribucién de encuestas / entrevistas.

Rendimiento anual

El proceso de ponderacién fue el siguiente:

a. Se calcul6 la participacion por zona en cada cri-
terio. Por ejemplo, cuanto representa el rendi-
miento anual de la produccion de fruto de palma
de aceite de una zona frente al rendimiento total.

b. Dado que los tres criterios tienen un nivel de
correlacion muy alto, se les asignd la misma
importancia (cada uno tiene un peso de 1/3).

c. Se sumo el peso de los criterios por cada zona
para identificar su “importancia” con respecto a
las otras.

d. Finalmente, se multiplico el valor obtenido en
el punto anterior por 40 (nimero de empresas
a abordar) dando como resultado la cantidad
que se deben encuestar por zona (Tabla 3).

de la produccién de fruto 14,95 14,56
de palma de aceite (t/ha)

Participaciéon 0,27 0,26
Ponderacién + Participacion 0,09 0,09
Empleo directo 18929 17.651
Participacion 0,28 0,26
Ponderacion + Participacion 0,09 0,09
Nucleos 30 14
Participaciéon 045 0,21
Ponderacion + Participacion 015 0,07
TOTAL 0,33 0,24
Distribucion de las encuestas 13 10

elaboracion propia.

14,35 12,03 55,89
0,26 0,22
0,09 0,07
27178 3914 67.672
040 0,06
013 0,02
18 5 67
0,27 0,07
0,09 0,02
0,31 012 1,00
12 5 40



de extension; y ii) el tamafio de las empresas, pri-

vilegiando las grandes o medianas considerando
Las 40 empresas, segun el resultado de la aplicacion  que para el estudio de brechas de capital huma-
del indicador, se distribuyeron de la siguiente forma: no es relevante la existencia de estructura orga-
13 en la Zona Oriental, 10 en la Norte, 12 enla Central  nizacional o niveles ocupacionales definidos. En
y 5 en la Suroccidental (Tabla 4). desarrollo de algunas entrevistas para el analisis

comprensivo del sector, se consulto sobre las em-
La identificacion de estas tuvo en consideracion presas que deberian integrarse al estudio. A partir
i) la representacion de todas las subzonas organi-  del concepto de los expertos consultados® se defi-
zadas por Fedepalma para efectos de su estrategia nieron las que se listan en la Tabla 4.

Empresas a convocar para el estudio de cierre de brechas.

Tequendama
Subzona Magdalena El Roble
Palmaceite
Extractora Maria La Baja

Subzona Cérdoba-Maria La Baja
Promotora Hacienda las Flores

Zona Norte (10)
Oleoflores
Sicarare
Subzona norte de Cesar
Palmagro
Palmariguani (zona gris)
Subzona Uraba Bioplanta Palmera para el Desarrollo

Palmas del Cesar

Subzona sur del Cesar Agroince
La Gloria
Monterrey
Subzona Puerto Wilches Extractora Central
Zona Central (12)
Villa Claudia
Palmeras de Puerto Wilches
Subzona Sabana de Torres
Extractora San Fernando
i Loma Fresca
Subzona sur de Bolivar
Extractora Vizcaya
6 Juan Carlos Vélez, Lider de Formacion de Cenipalma; Al- Asistencia Técnica de Cenipalma; Mauricio Mosquera,

cibiades Hinestroza, Lider de Promocién y Desarrollo de Coordinador de la Unidad de Validacion de Cenipalma.



Extractora Catatumbo

Zona Central (12) Subzona Catatumbo-Tibu

Palmicultores del Norte
Salamanca Oleaginosas
Santafé
Zona Suroccidental (5) | Tumaco Palmas de Tumaco
Olio SAS.
Palmeiras Colombia S.A.S.
Manuelita
Subzona centro del Meta La Cabana
Inparme
Unipalma de los Llanos
Mapiripan-Poligrow

Subzona oriente de Meta
San Sebastian

Zona Oriental (13) Morichal

Subzona Ariari
Agropecuaria Santamaria

Subzona Vichada Santa Rosalia-Riopaila
Palmera Santana
Extractora Sur de Casanare

Subzona Casanare
Palmar de Altamira
Guaicaramo

elaboraciéon propia.

capacidad de llevar a cabo tareas y
cometidos correspondientes a un determinado
empleo (OIT, 2008, pp. 2). En este sentido, es el
conjunto de conocimientos, habilidades y acti-
tudes que se requieren para desempenar una
actividad en particular.

Las siguientes definiciones direccionan el en-
tendimiento conceptual frente a los objetivos de
investigacion.

conjunto de tareas y asignaciones que debe

desempenar una persona para un empleador
particular, incluido el empleo por cuenta propia
(OIT, 2008, pp. 1).

conjunto de cargos cuyas principales
tareas y cometidos se caracterizan por un alto
grado de similitud (OIT, 2008, pp. 1).

acciones que el individuo desarrolla en la
practica o el ejercicio de la ocupacion, cargo, ser-
vicio u oficio (SENAI 6CINTERFOR, 2014, pp. 1).

“Son el resultado de la asimi-
lacion de informacién gracias al aprendizaje;
acervo de hechos, principios, teorias y practicas



relacionados con un campo de trabajo o estu-
dio concreto. Los conocimientos se describen
como tedricos o facticos” (Decreto 2852 de 2013,
Art. 62, pp. 27).

‘Capacidades para aplicar
conocimientos y utilizar técnicas a fin de com-
pletar tareas y resolver problemas. Las destre-
zas se describen como cognitivas (fundadas en
eluso del pensamiento légico, intuitivo y creati-
vo) y practicas (fundadas en la destreza manual
y en el uso de métodos, materiales, herramien-
tas e instrumentos)” (Decreto 2852 de 2013, Art.
62, pp. 27).

conjunto de
técnicas, instrumentos o procedimientos que
tienen el potencial de difundirse en un deter-
minado horizonte de tiempo y aplicarse en un
campo del conocimiento o sector econémico
en particular. Dado el rezago tecnolégico de al-
gunos clusteres el estudio trabaja bajo el con-
cepto de “Tecnologias especificas’, es decir no
son necesariamente nuevas tecnologias. El cri-

terio de seleccion es su adopcion en el horizon-
te temporal de relevancia.

conjunto de proce-
sos administrativos (logisticos, entorno laboral,
presupuestales, gestion de recursos humanos,
entre otros) a través del cual la empresa regula
su funcionamiento. Tiene potencial de difun-
dirse y aplicarse en una determinada organiza-
cion o sector en particular.

se agrega este concepto, puesto que,
aunqgue la metodologia SAMPL no lo propone,
si desarrolla sus redacciones en términos de
tendencias tecnologicas y organizacionales, y
no en factores de cambio. No obstante, su de-
finicion es muy diferente. En este estudio, se
entendera como el conjunto de posiciones que
tomara el sector palmero para adaptarse a uno
0 mas cambios estratégicos, en un plazo no
mayor a cinco anos. Estas tendencias generan
un escenario probable que permite enlazar los
cambios con los requerimientos en materia de
capital humano (Ministerio del Trabajo, 2015).
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El estudio estratégico para el cierre de brechas de
capital humano!, y la definiciéon de lineamientos
educativos con los que se propicie el incremento de
la productividad laboral y la sostenibilidad sectorial,
supone hacer un analisis comprensivo del sector
palmero, haciendo énfasis en las tematicas rela-
cionadas con el recurso humano. Este documento
presenta dicho analisis, cuyo fin es examinar y ca-
racterizar la agroindustria de la palma de aceite en
el pais, para construir un mapeo de los principales
aspectos que intervienen en su dinamica. Lo plas-
mado se basa en la revision documental de diversas
fuentes sugeridas por Fedepalma, y en la realiza-
cion de seis entrevistas a actuales y antiguos tra-
bajadores de la Federacion? que conocen el sector y
sus necesidades en materia de capital humano.

Para ello, en primer lugar, se expone brevemente
la cadena de valor sectorial y se describe el gremio
centrado en el tema de capital humano, identifi-
cando la forma como se estructura. En segundo,
se hace una revision del contexto regional en las
cuatro zonas palmeras del pais, resaltando sus
particularidades en las dinamicas de empleo y
productividad. En tercero, se presentan algunos de
los factores que afectan la productividad laboral y
sostenibilidad del sector. Seguido de esto, se resu-
men unas de las principales iniciativas anteriores
enfocadas al tema de capital humano, asi como las
fortalezas y dificultades en el proceso. Por ultimo,

1 El capital humano se refiere a las competencias, capaci-
dades y habilidades que debe tener el talento humano del
sector, las cuales deben ponerse al servicio de la produc-
tividad con el objetivo de alcanzar metas sectoriales y em-

presariales (Vélez, 2021).

se exhiben algunas tendencias, sus apuestas de
futuro y como se enmarca en el contexto interna-
cional, buscando reconocer necesidades especifi-
cas de talento humano.

Es clave comprender la importancia del sector
agropecuario, y en particular el palmicultor, en la
economiay la generaciéon de empleo a nivel nacio-
nal. De acuerdo con estimaciones de Fedepalma,
para el 2020 la palma de aceite logré una partici-
pacion del 6,2 % en el PIB agropecuario y 9,1 % en
el PIB agricola nacional® (Fedepalma, 2020). Lo an-
terior incluyendo solamente el eslabon primario
de la agroindustria palmera, que llega hasta la pro-
duccion de aceite de palma crudo y de palmiste.

Asimismo, la Primera Gran Encuesta de Empleo
Directo del Sector Palmero Colombiano senala la
relevancia que tiene esta agroindustria en la ge-
neracion de empleo y el desarrollo de la ruralidad
colombiana. De hecho, en 2016 la palma de aceite
produjo 67.672 puestos de trabajo, 82,4 % formales
(Fedepalma, 2019). Asi, el sector palmero tiene el
gran reto de procurar buenas tasas de crecimiento
para seguir generando empleos formales y mejo-
rar el capital humano. Y de esta manera, ayudando
con problematicas del campo colombiano como los
procesos masivos de migracion hacia las ciudades,
la violencia, la carencia de infraestructura adecua-
day la escasa capacitacion de la mano de obra.

2 Alcibiades Hinestroza, Alvaro Campo, Jorge Alonso Beltran,
Juan Carlos Vélez, Mauricio Mosquera y Ximena Mahecha.

3 Las cifras de valor del PIB agricola y agropecuario na-
cional en 2020 son las preliminares presentadas por el
DANE en 2021.
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1. Descripcion de la cadena de valor
y el gremio

11. Cadenade valor de la agroindustria

Para abordar este analisis comprensivo del sector,
se comienza por el planteamiento grosso modo de
la cadena de valor* del sector palmero en el pais.
Con base en este concepto, que permite organizar
por grandes grupos las actividades de valor (o core)
asi como las que le dan soporte, se busca entender
y visualizar las relaciones de los diferentes actores,
sus productos mas relevantes y en conjunto la for-
ma en la que se genera valor a los clientes finales

(con miras a potenciales fuentes de diferenciaciéon
y definicién de ventajas competitivas). En otras pa-
labras, la cadena de valor es una descripcion deta-
llada de como se agrega valor en la agroindustria y
en general cuales son las actividades que contribu-
yen a esto.

En la Figura 1 se presentan los diferentes eslabo-
nes que componen la cadena de valor de la palma
de aceite en Colombia, mediante la que se atienden
cuatro grandes mercados: i) aceite crudo; ii) grasas
alimenticias; iii) biocombustibles-energia-, y iv)
oleoquimicos, estos ultimos son el resultado de la
refinacion y transformacion industrial del primero.
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Figura 1. Cadena de valor sectorial.
Fuente: Oportunidad Estratégica (2017).

Para este estudio, el enfoque del analisis de brechas
estara en los dos primeros eslabones de valor (pro-
ceso agricola y proceso de extraccién), dado que alli
se ubica la mayor cantidad de empresas y existe un
gran esfuerzo gremial. Adicionalmente, estas ac-
tividades son la base del desarrollo del sector en
términos de competitividad y sostenibilidad para
suplir los mercados mencionados.

4 Porter, M. Ventaja competitiva, creaciéon y sostenimiento
de un desempeno superior.

5 Oportunidad Estratégica (2017).

El proceso agricola® se compone de actividades re-
lacionadas con el diseno, implementacion y mane-
jo de previveros y viveros, el cultivo de tejidos y la
seleccion del material genético apto para los dife-
rentes ambientes geograficos de las plantaciones.
Esto implica que las empresas deben hacer una va-
loracion de los diversos factores ambientales y cli-
maticos que pueden afectar el cultivo.

=



En este primer eslabon también se incluye el dise-
no de la plantacién (estudios preliminares topogra-
ficos, caracterizacion del suelo) y la administracion
general de la operacion del cultivo: siembra y re-
novacion de plantas, nutricion, sistemas de riego y
drenajes, fertilizantes, polinizacion, manejo fitosa-
nitario, cosecha, recoleccion de racimos, y entrega
del fruto para la extraccion.

Como un aspecto positivo se resalta que el co-
nocimiento acumulado por mas de 50 anos de-
sarrollando buenas practicas, puede permitir un
incremento en la productividad de los pequenos
y medianos productores. Por esto se requiere una
formacion continua y sofisticacion del recurso hu-
mano de la agroindustria y el desarrollo de compe-
tencias y destrezas organizativas en este campo.

Por su parte, en el eslabon de extraccion® se buscan
obtener las principales materias primas a partir de
las cuales toda la cadena desarrollara los productos
de las diferentes industrias y mercados en las que
esta presente. En este eslabon se obtienen princi-
palmente los aceites de palmay de palmiste crudos
en las plantas de beneficio, y se procura la correc-
ta disposicion y aprovechamiento de residuos, asi
como la adecuada separacién y aprovechamiento
de frutos de palma hibrida y estandar para asegurar
la calidad en eslabones posteriores.

La estructura con la que ha se ha establecido la
agroindustria de la palma ha implicado que los pro-
ductores y duenos de cultivos de tamano mediano
y pequeno trabajen, a través de relaciones de coo-
peracion, con las empresas mas grandes y duenas
de plantas de beneficio en las que se acopia la pro-
duccion de fruto y se realiza el proceso para obte-
ner el aceite de palma y de palmiste.

6 Oportunidad Estratégica (2017)

7 Castro (2012)

Este modelo de alianzas productivas, articulado a
través de los nucleos palmeros® ha resultado po-
sitivo para el sector, ya que las empresas que los
conforman (anclas y aliadas estratégicas) estable-
cen convenios de largo plazo benéficos para am-
bos en términos de estabilidad, aseguramiento de
calidad, transferencia de conocimiento y asisten-
cia técnica, mayor utilizacion de la capacidad ins-
talada, oportunidad en los pagos, seguridad en la
venta de los frutos, entre otros. Ademas, facilita y
hace mas eficiente la labor de extension y acom-
panamiento, por parte de la Federacion y de Ce-
nipalma, a los agremiados. En ese sentido, en las
zonas del pais se habian establecido para el 2019,
68 nucleos organizados asi: Oriental 31, Central 18,
Norte 14 y Suroccidental 6.

A partir de las entrevistas con colaboradores de
Fedepalma y Cenipalma, se hizo una aproxima-
cion a una estructura organizacional tipo que co-
rresponde a las empresas mas grandes y por ende,
mas desarrolladas en el sector. Generalmente estas
companias son, a su vez, las empresas ancla en el
nucleo palmero, pues ademas de tener sus propias
plantaciones, son propietarias de la planta de bene-
ficio donde se realiza el proceso de extraccion del
aceite de palmay de palmiste.

La estructura se ajusta dependiendo principal-
mente del tamano de la empresa (relacionado de
manera proporcional con el nimero de hectareas
sembradas en palma de aceite) y la vocacién de
mercado que busca atender. Tendran areas dife-
rentes que trabajan para exportar al mercado inter-
nacional, versus, por ejemplo, las que transforman
el producto crudo para integrarse hacia adelante en
la cadena de valor.

8 Unnucleo palmero es la asociacién de una planta de be-
neficio de aceite de palma y las plantaciones que le pro-
veen el fruto.
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Enla Figura 2 se puede observar una estructura orga-
nizacional de cinco niveles. En la base se encuentran
los trabajadores de campo (también llamados opera-
rios) que representan la mayor parte de la fuerza la-
boral y que tienen a su cargo actividades operativas
fundamentales dada la caracteristica de este cultivo,
de ser intensivo en mano de obra y requerir capaci-

G
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Comercial
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Gestion
humana
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y tecnélogos
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Trabajadores
— de campo

Figura 2. Estructura organizacional estandar en empresas ancla.

Fuente: elaboracioén propia.

En segundo nivel, de abajo hacia arriba, estan los
supervisores de campo, que en su mayoria son
técnicos y tecnologos en agronomia y areas afi-
nes. Asi mismo, deben contar con experiencia en
el manejo del cultivo y principalmente en la ges-
tién de trabajadores y operarios para coordinar el
trabajo por cuadrillas y generar los rendimientos
esperados en las labores del dia.

El tercer nivel esta conformado por profesionales
en tres areas: i) técnica, relacionada con las activi-
dades propias del cultivo y operacion de la plan-
ta de beneficio (ingenieros agréonomos y afines,
quimicos, mecénicos, industriales); ii) transversal,
encargada de aspectos ambientales, sociales, de
calidad y de seguridad en el trabajo y iii) el area

Supervisores técnicos

=

dades fisicas especiales. Sus responsabilidades van
desde la siembra, mantenimiento del cultivo (polini-
zacion, fertilizacion, podas, manejo de plagas y enfer-
medades, etc.) hasta las actividades de cosecha. Estas
personas no necesitan una formacion educativa es-
pecifica para este trabajo, pero si se prefiere que co-
nozcan y tengan experiencia en cultivo.

,A eas Fitosanitario Nutricion
técnicas
. Pl
Sanidad anta; Qe
beneficio
LU Ambiental Calidad
transversales
. Salud y
Social seguridad
) enel
L trabajo

administrativa para asegurar insumos, procesos y
las salidas en el funcionamiento propio de la em-
presa. Aqui se complementan y articulan la ope-
racion de la empresa y las decisiones estratégicas
desarrolladas en el nivel superior.

Los ultimos dos corresponden al nivel estratégi-
co de la empresa, donde se ubica el director de la
plantaciéon que suele tener un perfil de base téc-
nica (conocedor del cultivo) o financiera (enfoque
empresarial). Ellos son los responsables de cum-
plir con las metas planteadas desde la gerencia,
por lo que en muchas ocasiones son los tomado-
res de decisiones que afectan el resto de la ope-
racion. Por su parte, en el nivel superior estan los
duenos de la empresa o los gerentes, que lideran
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la estrategia empresarial y tienen la responsabili-
dad de establecery dar las instrucciones que orien-
tan la actuacion empresarial.

2. Dinamicas del contexto regional
en cada zona

Los cultivos de palma de aceite en Colombia estan
distribuidos en cuatro zonas en las que se agrupan

Zona Norte
Area sembrada: 111.781
No. departamentos: 9
No. municipios: 76

Zona Suroccidental
Area sembrada: 22.883
No. departamentos: 3
No. municipios: 3

[ SR a—
0 50 100 200 300 400

Kilometros
1:7.000.000

los 162 municipios palmeros del pais. La zona con
mayor area sembrada a nivel nacional es la Orien-
tal, seguida de la Central, la Norte y la Surocciden-
tal (Figura 3).

2.1. Empleo y talento humano por zona

Sibienla Zona Oriental es la que cuenta con mayor
area sembrada, la que mayor empleo directo pro-

Colombia palmera
No. departamentos: 21
No. municipios: 162

Zona Central
Area sembrada: 180.928
No. departamentos: 8
No. municipios: 46

Zona Oriental
Area sembrada: 274.596
No. departamentos: 5
No. municipios: 37

Leyenda
&  Planta de beneficio

‘ Cultiva de paima
Zona Central

Sistema de Referencia:
MAGNA - SIRGAS
Colombia 2021

Figura 3. Zonas palmeras en Colombia.
Fuente: Fedepalma (2020).

Los departamentos de Antioquia, Bolivar,
Cesar y Cundinamarca, tienen presencia en
dos zonas palmeras.

Zona Morle
Zona Oriental

Zona Suroccidental
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duce en el pais es la Central (40,2 % del total nacio-
nal), seguida de la Oriental (28 %), la Norte (26,1%)y,
por Gltimo, la Suroccidental (5,8 %) (Figura 4).

Zona

Oriental
28,0 %
18929

Zona
Suroccidental
58%
3914

Figura 4. Empleo directo por zona.
Fuente: Fedepalma (2020).

a. Actividad y unidad de produccién

Del total de los 67.672 empleos directos generados
por la palmicultura en Colombia, el 92,4 % corres-
ponde a actividades de plantaciéon y vivero, mien-
tras que el 76 % a plantas de beneficio (Tabla 1).
Dentro de esta distribucién son mas los trabaja-
dores del area operativa que de la administrativa
(Figura 5).

Tabla 1. Empleo directo generado por la palmicultura en Co-

lombia segtin actividad.

Actividad No. empleos Participacion
Plantacién y vivero 62.511 92,4 %
Planta de beneficio 5161 76 %
Total 67.672

Fuente: Fedepalma (2019).

Planta
de beneficio 784 % 21,6 %
Plantacién
y vivero 88,8 % 11,2%

20,0 %

0,0 % 40,0% 60,0% 80,0% 100,0 %

[l Operativo Administrativo

Figura 5. Distribuciéon de los trabajadores por area en las uni-
dades de produccién.
Fuente: Fedepalma (2020).

b. Participacién de las mujeres

En el contexto rural el empleo es en su mayoria eje-
cutado por hombres. Segun cifras de Fedesarrollo
(Fedepalma, 2019), el 70 % del trabajo es hecho por
hombres y el restante 30 % por mujeres. El sec-
tor de la palma no es ajeno a esta dinamica, pues
la mano de obra femenina tiene una participacion
baja: solo el 14,1 % de los empleos son desempena-
dos por ellas (Fedepalma, 2019).

Si se analiza este dato por unidades de produccién,
se evidencia que en las plantas de beneficio la pro-
porcion de mujeres es de 12,9 %, mientras que en
plantaciones y viveros es de 14,2 %. Este desbalance
se centra sobre todo en las labores operativas, te-
niendo una mayor participacion en el area admi-
nistrativa (Figura 6).
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administrativo
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Figura 6. Participacion de las mujeres en el empleo del sector
palmero por area de trabajo.
Fuente: Fedepalma (2019).
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La zona que cuenta con mas mujeres es la Suroc-
cidental (20,6 %), seguida de la Oriental (159 %), la
Central (14,7 %) y la Norte (9,8 %) (Figura 7).

250 %
20,6 %
20,0 %

15,9 %

15,0 % 14,7 %

100 % EEE

50 %

0,0 %

1 2 3 4

3. Zona Central
4. Zona Suroccidental

1. Zona Oriental
2. Zona Norte

Figura 7. Participaciéon de las mujeres en el empleo del sector
palmero por zona.
Fuente: Fedepalma (2019).

c.Edad

A diferencia de lo que presentan varios estudios
sobre el envejecimiento del campo colombiano, la
palmicultura nacional cuenta con trabajadores jo-
venes, ubicados en su mayoria en el rango de 26 a
45 anos, siendo el mas comun entre 26 a 35 anos
(Figura 8).

40,0 %
350%
30,0 %
250 %
20,0 %
15,0 %
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50%

0,0 %

36,7%

27,2%

foye 152%

4,5%

3.36 a 45 anos
4.46 a 60 anos

1.18 a 25 anios
2.26 a35anos

5. Mayores
de 60 anos

Figura 8. Edad de los empleados en el sector palmero.
Fuente: Fedepalma (2019).
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La edad de los empleados del sector palmero varia
por zona. La Oriental es la que tiene un mayor por-
centaje de trabajadores entre los 18 y los 35 anos
(59,6 %), seguida de la Suroccidental (52,2 %), la
Central (51,2 %) v 1a Norte (48,9 %) (Figura 9).
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Figura 9. Edad de los empleados en el sector palmero por zona.
Fuente: Fedepalma (2019).

d. Antigiiedad

La mayoria de los empleados llevan menos de dos
anos en su puesto de trabajo (55,5 %), lo que sefnala
la importancia de generar espacios para que estos
fortalezcan sus capacidades (Fedepalma, 2021). El
19 % tiene una antigiiedad entre tres y cinco anos, y
el 25,5 % lleva mas de seis afios vinculado a la mis-
ma empresa o finca (Figura 10).
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Figura 10. Antiguedad laboral de los empleados en el sector
palmero.
Fuente: Fedepalma (2019).

La antigiiedad laboral varia por zona. La Oriental es
la que presenta menores indices (31 % de empleos
con permanencia mayor a tres anos), seguida de la
Suroccidental (41,6 %), la Central (45,9 %) y la Norte,
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donde mas de la mitad de los trabajadores (57,5 %)
han permanecido mas de tres anos en la misma
empresa o finca. Las diferencias en la rotacion de
cada zona es clave para el disefio de estrategias de
capacitaciony de gestion de conocimiento paraim-
pedir que se pierda saber valioso (Figura 11).

e. Educacion, formacion y capacitacion

En general “los niveles educativos de los traba-
jadores de la palma de aceite sobresalen frente
al resto de los habitantes de las zonas rurales en
el pais” (Fedepalma, 2019). Hay una participacion
valiosa de empleados con una formacion técni-
ca (81 %), pregrado (4,3 %) y postgrado (1 %). Sin
embargo, predomina la basica primaria (tanto en
el pais (36,4 %), como en las diferentes zonas), se-
guido de educacion media (18,8 %) y basica secun-
daria (13 %) (Figura 12 y 13). Estos se concentran en
las labores operativas, mientras los trabajadores
con los niveles mas altos estan en las plantas de
beneficio (Fedepalma, 2019).
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Figura 11. Antigiedad laboral de los empleados en el sector palmero.

Fuente: Fedepalma (2019).
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Noinforma | 12,5 %
Ninguno [ 5,5 %
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Figura 12. Nivel educativo de los empleados en el sector palmero.
Fuente: Fedepalma (2019).
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Figura 13. Nivel educativo de los empleados en el sector palmero por zona.

Fuente: Fedepalma (2019).

Existe una preocupaciéon en términos de educa-
cion y es que se le suele dar mas importancia a
los tecnélogos que a los operarios. Se reconoce
una brecha en el nimero de titulaciones de ope-
rarios que debe ser superada (Fedepalma, 2021)
(Figura 14). “Esta situacién refleja una realidad
nacional en la que los jévenes han reducido su
preferencia por los programas de formacion rela-

cionados con actividades agropecuarias y de otro
lado, refuerza la estructura de piramide ocupa-
cional invertida, en la que el nimero de titulacio-
nes de operarios corresponde al 40 % de aquellas
otorgadas para tecnoélogos” (Cenipalma, 2020). A
esto se suma un vacio en la oferta de programas
técnicos y tecnologicos especificos para el sector
palmero (Campo, 2009).
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Figura 14. Titulaciones de programas de formacion de tecnélogos, técnicos y operarios de interés.
Fuente: Cenipalma (2020).
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Esta situacion, ademas del incremento en la siem-
bra de palma de aceite en el pais, ha generado una
escasez de empleados a nivel operativo. Cada vez
hay mas hectareas sembradas y una mayor nece-
sidad de mano de obra. Sin embargo, no hay sufi-
ciente oferta de formacion en el plano operativo. Si
a esto se le suma que menos gente quiere vivir en
el campo, suplir la gran demanda de mano de obra
calificada se hace mas dificil (Mosquera, 2021).

2.2. Desempeiio de las zonas y distribucion de la
produccion de aceite

Para entender las particularidades de cada una de
las zonas palmeras es clave revisar la distribucién
de la produccién de aceite de palma crudo a nivel
nacional (Figura 15). La Zona Oriental es la respon-

Suroccidental Central
32% 311%
Oriental Norte
41,8 % 239 %

Figura 15. Distribucién de la produccién de aceite de palma
crudo por zona en Colombia, 2019 (en porcentaje).
Fuente: Fedepalma (2020).

4,50
4,00

sable de la mayor produccién de aceite de palma
crudo en Colombia, generando el 41,8 % del total
nacional, seguido de la Central (311 %), la Norte
(23,9 %) y la Suroccidental (3,2 %). Sin embargo, la
zona con el crecimiento mas constante durante los
altimos anos ha sido la Suroccidental (Figura 16).

Con el proposito de conocer los aspectos regiona-
les que afectan el desempeno productivo durante
el 2020, Fedepalma realiz6 la Encuesta de Percep-
cion del Desempeno del Sector Palmicultor, que re-
coge la vision de los extensionistas de Cenipalma,
quienes por la naturaleza de su labor tienen rela-
cién directa con el cultivo y los palmicultores (Fe-
depalma, 2020). La encuesta detalla para cada una
delas zonas palmeras los siguientes aspectos: (i) di-
namica productiva; (i) problematicas identificadas;
(iii) impacto del empleo del 4cido naftalenacético y
(iv) percepcion de los palmicultores.

En general, los encuestados hacen referencia a
condiciones ambientales, problemas fitosanitarios,
limitantes logisticas y coyuntura del COVID-19. Los
dela Zona Norte recomiendan fortalecer la difusion
de conocimiento sobre los materiales hibridos para
mejorar la productividad. Por su lado, los de la Cen-
tral se refieren a problematicas relacionadas con la
propiedad de la tierra, ya que en lugares como San
Pablo (subzona del sur de Bolivar) se estan llevando
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Figura 16. Comportamiento histérico del rendimiento por zonas y nacional (2015-2020).

Fuente: Fedepalma (2020).
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a cabo procesos de restitucion de tierras y persiste
la falta de formalidad en la tenencia. Esto, sumado
al deterioro ambiental por cuenta de la mineria ile-
gal en dicha subzona, afectan la productividad de la
palmicultura. En la Oriental mencionan la dificul-
tad que ha habido recientemente para conseguir
mano de obra en algunas subzonas (principalmen-
te durante el tiempo de restriccion de movilidad
por cuenta del COVID-19). Mientras que en la Su-
roccidental resaltan que el comportamiento pro-
ductivo del cultivo fue éptimo debido a la adopcion
de tecnologias para mejorar las practicas agricolas.
Allf los palmicultores tienen una percepcién posi-
tiva sobre el futuro de la agroindustria gracias a la
tecnologia e innovacion que se ha implementado.
Asimismo, perciben que estan encaminados hacia
una palmicultura sostenible con una perspectiva
de negocio rentable.

La diversidad en las respuestas evidencia los distin-
tos patrones de trabajo en cada zona. Esto incluye
una cultura y una formacién del capital humano
muy dispar, por lo que no se puede esperar que to-
das las zonas y nucleos adopten tecnologias, linea-
mientos técnicos y buenas practicas de la misma
manera (Hinestroza, 2021).

Mas alla de los aspectos es fundamental revisar
algunos factores que afectan de forma general la
productividad y que se relacionan con el capital hu-
mano: ‘los activos mas importantes de una empre-
sa palmera son sus plantaciones, sus equipos, sus
plantas de beneficio y especialmente su capital hu-
mano y social, es decir, las personas y organizacio-
nes que en distintas instancias asumen y cumplen
responsabilidades buscando alcanzar rendimien-
tos econémicos y sociales de excelencia (Cano et al,
2000) (ICA & Fedepalma, 2000).

En esta linea, el sector define como visién que “la
cadena colombiana de los productos de la palma de
aceite sea reconocida como lider por su competi-
tividad y sostenibilidad” (Oportunidad Estratégica,

2017). Para alcanzarla, se definieron cinco objeti-
vos estratégicos relacionados con la productividad,
competitividad y sostenibilidad (Oportunidad Es-
tratégica, 2017):

1. Satisfacer de manera competitiva la demanda
nacional de aceite de palma crudo y de produc-
tos terminados e intermedios.

2. Serelproductor # 1de aceite de palma crudo, re-
finadosy fracciones en toda Ameérica en compe-
titividad y sostenibilidad.

3. Fortalecer y mantener los estandares actuales
de respeto a la diversidad ambiental y desarro-
llo social.

4. Posicionar los productos de palma de aceite co-
lombianos apalancando sus factores distintivos
en materia social y ambiental.

5. Asegurar el progreso conjunto de todos los ju-
gadores de la cadena, desde las poblaciones en
las areas sembradas, las zonas de influencia de
las plantas de produccién, hasta los grandes
productores, transformadores, distribuidores y
exportadores.

Estos objetivos recalcan que en la actualidad la pro-
ductividad y la competitividad no se conciben por
fuera de la sostenibilidad, que se debe apalancar
en las mejores condiciones ambientales y socia-
les como factor diferenciador, para convertirse en
motor de generacion de empleo y desarrollo rural,
asegurando la rentabilidad del sector.

Asi, cuenta con una estrategia especifica de desa-
rrollo de capital humano que busca:

1. Fomentar la pertinencia educativa.

2. Promover la formacién especializada en los secto-
res del Programa de Transformacion Productiva.

3. Impulsar el diagnostico, certificacion y formacion
de competencias clave para la internacionalizacion.

Esto permitira orientar a los productores de peque-
na y mediana escala y asi cerrar las brechas que
les impiden alcanzar estandares de sostenibilidad,



paralo que es clave la organizaciony fortalecimien-
to de los nucleos palmeros. Es imprescindible que
los productores sean competitivos en términos de
costos de produccion, de sus rendimientos y de sus
estrategias empresariales con mejoras continuas
(Cenipalma 2020).

La productividad que se propone puede verse afec-
tada por multiples elementos. Uno de ellos esta
relacionado con los avances tecnologicos y la au-
tomatizacion de procesos de campo. Si bien la pal-
micultura es intensiva en mano de obra, ya que
labores como vivero, siembra, mantenimiento de
cultivo, seguimiento de plagas y cosecha requie-
ren de gran cantidad de trabajo humano, contar
con algun nivel de mecanizaciéon puede aumentar
su productividad. De hecho, es clara la gran brecha
tecnologica entre los cultivos mas productivos y los
menos (Campo, 2009).

También, por su naturaleza, la agroindustria es un
negocio de largo plazo. Esto obliga a los producto-
res y a los trabajadores a enfrentar situaciones co-
merciales, climaticas y fitosanitarias cambiantes
antes de que el cultivo alcance la etapa productiva
(Fedepalma, 2020). Debido a esto, en regiones don-

de existen otras actividades, como la mineria, la ex-
traccion de petréleo o los cultivos ilicitos, hay gran
competencia por el talento humano, que muchas
veces opta por empleos que manejen ciclos pro-
ductivos de menor plazo, aun cuando el sector pal-
mero ofrece unas condiciones de formalidad muy
destacables (Mahecha, 2021; Mosquera, 2021).

Ademas, el grado de dependencia que tienen los
nucleos palmeros de suministros a partir de cul-
tivos de terceros afecta su productividad asi como
su esfuerzo para articularlos, formarlos y capaci-
tarlos. Usualmente, en las zonas donde hay mas
demanda de fruto suele haber mas competencia,
lo que lleva a una mayor presion para que el nu-
cleo establezca una buena relaciéon con sus pro-
veedores y les preste servicios de capacitacion y
asistencia técnica: “el 62 % de los productores que
no cuentan con un servicio de asistencia técnica
0 cuentan con uno que es deficitario, presentan
grandes brechas de productividad, algunos por
debajo de la media y otros apenas llegan al pro-
medio nacional. Caso contrario sucede con los
productores de asistencia técnica fortalecida don-
de su productividad se acerca a la meta sectorial
de 5t/ha” (Cenipalma, 2020) (Figura 17).
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Lo anterior evidencia la importancia de trabajar mas
con el personal de campo en las plantaciones para
aumentar la productividad. Es preciso que cada nu-
cleo tenga una estrategia para capacitar a sus tra-
bajadores en temas clave como la polinizacion y el
manejo fitosanitario, entre otros. Otro elemento que
incide es la presencia de una unidad de asistencia:
“una planta de beneficio que tenga unidad de asis-
tencia técnica tiene una ventaja competitiva frente a
la que no la tiene. Mayores niveles de productividad
significan disminucion de costos de logistica, de co-
secha, etc. Cultivos mas productivos significan cos-
tos unitarios menores” (Campo, 2009).

La produccion también se altera por las condi-

ciones socioeconémicas de los territorios. Segun
miembros del gremio, en las zonas donde hay me-

Pequeiia escala

50-500 ha

Gran escala

I 166 productores 3%

jores niveles de seguridad e institucionalidad, hay
mas inversion por parte de los grandes productores
hacia sus proveedores. En cambio, donde hay vio-
lencia excesiva, prefieren no tener visibilidad para
evitar riesgos de seguridad, por lo que no realizan
una inversion significativa en la comunidad ni en
sus proveedores. Esto es evidente en la region de
Tumaco, asi como en la Zona Norte, donde los pe-
quenos productores se sienten abandonados por
sus empresas ancla (Beltran, 2021).

La capacidad que tengan los grandes productores
para brindar servicios de asistencia, capacitacion y
acompanamiento es fundamental. Sobre todo te-
niendo en cuenta que el 85 % a nivel nacional son
pequenos, el 12 % medianos, y solo el 3 % son gran-
des (Figura 18).

0-50 ha 5.054 productores [EEEVA

703 productores

Composicion del sector palmicultor por nimero de productores.

Cenipalma (2020).

La productividad de cada nucleo palmero también
cambia segun el personal que lo dirige. Algunos
miembros del gremio consideran que los mejores
son aquellos dirigidos por personas que han pa-
sado por cargos mas operativos. Al conocer todo
el proceso técnico detras de la produccion, pueden
verlo desde una perspectiva integral (Beltran, 2021).

Esta apreciacion esta atravesada por la vision de la
sostenibilidad, la cual se ha convertido en un ele-
mento clave “en los Gltimos anos el sector se ha en-
cauzado en la consolidacion de una agroindustria

sostenible, dentro de su estrategia de competitivi-
dad y diferenciacion en los mercados, por medio de
la adopcion de buenas practicas ambientales que
desarrollen una palmicultura en armonia con su
entorno natural, sin deforestacion, haciendo uso
eficiente de los recursos naturales y, de esta forma,
prevenir y mitigar los impactos ambientales” (Fe-
depalma, 2020). De ahi el incremento del nimero
de empresas palmeras certificadas bajo estandares
de sostenibilidad en Colombia, asi como en la pro-
duccion certificada bajo estandares de sostenibili-
dad (Figuras 19 y 20).
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Figura 19. Empresas palmeras certificadas bajo estandares de
sostenibilidad en Colombia.
Fuente: Fedepalma (2020).
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Por esto, se ha propuesto una estrategia para eva-
luar el indice de sostenibilidad palmera, el cual se
articula en torno a tres ejes: el econémico, el am-
biental y el social. “El indice de sostenibilidad es
una herramienta de mediciéon que permite iden-
tificar las brechas econémicas, sociales y ambien-
tales para el establecimiento de una linea base,
permitiendo hacer seguimiento del estado de una
finca, plantacién y/o proyecto, con respecto a una
serie de buenas practicas econémicas, ambienta-
les y sociales orientadas a garantizar la sostenibi-
lidad del cultivo de palma de aceite y su produc-
cién sostenible” (Cenipalma, 2021). Se requiere la
formacion integral del capital humano para que
integre los criterios de sostenibilidad en todo el
proceso de cultivo y extraccion de manera trans-
versal (Figura 21).

Dentro de esta estrategia, el Programa de Aceite
de Palma Sostenible pretende fortalecer las ca-
pacidades de los extensionistas de Cenipalma y el
personal de asistencia técnica de los nucleos. Se
ha identificado que usualmente los nucleos tienen
capacidades muy desarrolladas en términos agro-
némicos, sin embargo, los temas de sostenibilidad
suelen estar en cabeza de una sola persona, lo que
dificulta suimplementacion alo largo de toda la ca-
dena productiva. Segun las apreciaciones de algu-
nos miembros del gremio, prima el conocimiento

"

Palmicultura arménica
con su entorno natural
y biodiversidad

Prevencion y mitigacion
de la contaminacion
ambiental

Relacionamiento responsable
con comunidades y proteccion
de los derechos humanos

Comportamiento ético,
legal y transparente

=



para aumentar la productividad, complicando la
generacion de una vision integral de la sostenibili-
dad (Mahecha, 2021).

Para imprimir esta vision a lo largo de todo el ne-
gocio es clave la formacion del capital humano
vinculado a los nucleos. Resulta dificil encontrar
personas que entiendan de palma y tengan un
conocimiento integral de la sostenibilidad, so-
bre todo a nivel técnico y tecnolégico (Mahecha,
2021). Se evidencia un vacio en la formacién de
los técnicos y los ingenieros agronomos en tér-
minos de esta (en especial los que llevan algin
tiempo involucrados en plantacién). En cambio
los profesionales que estan mas relacionados con
la gestion y alolargo de su carrera han aprendido
de palma, saben mas de sostenibilidad.

Ademas del Programa de Aceite de Palma Sos-
tenible, la Mesa Redonda sobre Aceite de Palma
Sostenible (RSPO), un proyecto global conformado
por multiples actores interesados en aumentar la
sostenibilidad del sector, ha sido la precursora. Sus
participantes provienen de diversos paises que
producen o usan este producto, y cuentan con di-
ferentes experiencias y conocimientos. Entre ellos
plantaciones, companias productoras y comer-
cializadoras de productos de aceite de palma, y
ONG ambientalistas y sociales (RSPO, 2007).

El sector palmero en Colombia cuenta con di-
versas adaptaciones de los estandares interna-
cionales a nivel social, econémico, productivo
y ambiental que han surgido de esta mesa, y ac-
tualmente esta trabajando en su implementacion.
Para esto es clave formar al talento humano. Se-
gun algunos miembros de la agroindustria, esto
se da con mayor facilidad en las zonas confor-
madas por empresas con vocacion exportadora,
como son la Norte y la Oriental. Estas incluyen
mas facilmente criterios de sostenibilidad bus-
cando adaptarse a las exigencias de compradores
internacionales (Mahecha, 2021).

El sector palmero colombiano ha buscado opti-
mizar las competencias y la productividad de su
capital humano, para lo cual ha venido realizando
estrategias de capacitacion, formacion, formaliza-
cion de competencias y transferencia de tecnolo-
gias, entre otras (Campo, 2009).

Estos esfuerzos han pasado porlas empresas, los in-
dividuos, los palmicultores y la esfera gremial (Cam-
po, 2009). Fedepalma cuenta con una estructura
organizacional que funciona en torno al fortaleci-
miento del capital humano denominada Cenipalma,
la cual “trabaja con los palmicultores para la obten-
cion de mejores resultados y los servicios que el sec-
tor requiere, para aportar a la sanidad, productividad
y sostenibilidad de esta agroindustria por medio de la
investigacion, generacion de insumos y guias para la
implementacion de mejores practicas’ (Cenipalma).

La Direccion de Extension de Cenipalma gestio-
na recursos con entidades financieras, y establece
vinculos con organizaciones del entorno del cono-
cimiento, la formacién y la capacitacion. Constitu-
ye un marco integrador que articula las diversas
acciones que el gremio ejecuta para incidir en el
recurso humano. En palabras de la Organizacion
de las Naciones Unidas para la Alimentacion y la
Agricultura (FAO): “la Extension es el sistema o ser-
vicio que mediante procesos educativos (referidos
atodos aquellos que favorecen el aprendizaje de los
individuos) ayuda a la poblacién rural a mejorar los
meétodos y las técnicas agricolas, con la utilizaciéon
de, por ejemplo, procesos de transferencia de re-
sultados de investigacion, capacitaciones y progra-
mas formales. El propdsito es que se incremente la
productividad de los ingresos, se mejore el nivel de
vida rural y se eleven los estandares educativos y
sociales de las zonas rurales” (Campo, 2009).



Las areas de trabajo de la Direccién de Extension son:
(i) transferencia de tecnologia; (ii) fortalecimiento de
asistencia técnica; (iii) formacion y capacitacion, y
(iv) coordinacion de manejo fitosanitario. A conti-
nuacion se describen brevemente las de mayor im-
portancia en el marco de este estudio estratégico, y
la definicion de lineamientos educativos sectoriales
con los que se propicie el incremento de la producti-
vidad laboral y la sostenibilidad.

El area de Transferencia de tecnologia se centra
en el Sistema productor a productor, que busca in-
crementar la adopcién tecnolégica y fomentar la
divulgacion de mejores practicas agronémicas en
parcelas demostrativas con productores lideres. Se
concentra en: (i) seleccion de materiales genéticos
para ambientes especificos; (i) disefio y planifica-
cién previa de la plantacion; (iii) aplicacién de bio-
masa alrededor del plato de la palma; (iv) labores de
prevenciéon y control fitosanitario; (v) establecimien-
to de previveros y viveros, entre otras (Cenipalma).

Por su lado, el area de Fortalecimiento de asis-
tencia técnica se encarga de evaluar, diagnosticar
y analizar temas especificos con el fin de imple-
mentar estrategias. Sus acciones estan dirigidas,
principalmente, a los equipos técnicos de las Uni-
dades de Asistencia y Auditoria Técnica, Ambien-
tal y Social (UAATAS) y a los gerentes que quieran
participar. Se debe recordar que, como mode-
lo organizativo para el servicio de Extension en
Colombia, se ha promovido la integracion de las
plantas de beneficio con sus cultivos propios y con
los productores de pequena, mediana y gran es-
cala en nucleos palmeros. Dentro de estos se ha
fomentado el fortalecimiento de las UAATAS bus-
cando favorecer a sus integrantes, y concentrar
esfuerzos para que los palmicultores de pequenay
mediana escala puedan mejorar su productividad,
disminuir los niveles de incidencias fitosanitarias,

9 SENA, Universidad Nacional Abierta y a Distancia, UNIMI-
NUTO, Universidad del Magdalena, Universidad de Narino,
Unipaz, Universidad Tecnologica de Pereira, Universidad de

adoptar tecnologias y cerrar las grandes brechas
en temas ambientales y sociales.

Las UAATAS son responsables de interactuar con
Fedepalma y Cenipalma, de recibir los mensajes
técnicosy divulgarlos entre los productores locales,
de manera que los nucleos palmeros pueden poner
su capacidad técnica al servicio de sus proveedo-
res. A través de estas unidades, Cenipalma gestiona
procesos de capacitacion, formaciéon y certificacion
de competencias laborales.

Junto con las UAATAS, la agremiacion cuenta con
un campo experimental en cada una de las zonas
palmeras del pais, donde Cenipalma ejecuta sus
procesos de investigacién y extension para contri-
buir a la solucién de los diferentes problemas de
la agroindustria en las regiones. Estos facilitan la
implementaciéon de las estrategias de extension,
y actuan como laboratorios naturales propios del
gremio (Fedepalma).

Finalmente, el area de Formacion y capacitacion
de Cenipalma es la encargada de contribuir con
al cierre de brechas de capital humano. Esto me-
diante estrategias que permitan el desarrollo de
competencias laborales ajustadas a los estandares
del sector. Trabaja en seis lineas en articulacion
con el SENA u otras instituciones de educacion
superior (IES), e incluso con aseguradoras de ries-
gos laborales, que son (Fedepalma, 2013) (Campo,
2009) (Cenipalma, 2020):

se desarrolla en asocio con el SENA y
con otras IES®, a través de diversos programas a
los que pueden acceder los ndcleos palmeros.

apoyado en las titula-
ciones de competencias laborales disenadas
para el sector.

Santander, Universidad de los Llanos, Universidad Popular
del Cesary Universidad del Magdalena.



estas titulaciones se pue-
den impartir mediante una estrategia dual,
es decir, educacion en el lugar de trabajo en
articulacion con el SENA.

se desarrolla con IES y se ofrece de
acuerdo con la demanda de los nucleos pal-
meros. Incluye programas de Técnico Profe-
sional en plantaciones de palma de aceitey
Tecnodlogo Universitario en gestion de em-
presas palmeras. En esta misma linea esta
abierta la posibilidad de incentivar a los
tecnologos a desarrollar programas de es-
pecializacion y maestria.

esta dirigido a formar especialistas
de alto nivel, con bases tecnologicas y eco-
nomico-administrativas para las empresas
de cultivos perennes industriales, capaces
de desenvolverse en las nuevas realidades,
de apoyar y dinamizar el desarrollo regional,
con vision de las cadenas productivas y del
negocio en el entorno mundial. Se formu-
16 con la Universidad Nacional de Colombia
y se ha venido ofreciendo en convenio con
universidades regionales. La idea es que es-
tas ultimas se apropien de las tematicas del
sector e incorporen en sus grupos de inves-
tigadores, profesores y personas cuyo centro
de vida académica gravite alrededor de ellas.

se ha desarrollado
con las universidades de Narifio en Tumaco y
con la del Magdalena en la Zona Norte. Asi-
mismo, la Universidad Nacional de Colombia,
sede Bogota, viene elaborando una en Sos-
tenibilidad del Cultivo de la Palma de Aceite,
que tendria dos salidas, una para profesio-
nales y otra para los interesados en hacer in-
vestigacion. Ademas, Fedepalmay Cenipalma
han respaldado a un importante grupo de sus
empleados que han realizado sus estudios

de maestria y doctorado en universidades de
Brasil, México, Holanda, Francia, Estados Uni-
dos, Espana, Malasia e Inglaterra.

el SENA es un aliado esencial, pues
cada ano hace una convocatoria para atender
necesidades de capacitacion del sector produc-
tivo, dirigida a todo el personal: desde trabajado-
res hasta gerentes de las empresas.

se concentra en te-
mas relacionados con el cultivo y beneficio de
lapalma de aceite. A través de esta modalidad,
los nucleos palmeros cuentan con un cupo
especifico para sus trabajadores. La oferta
depende de la disponibilidad de recursos por
parte de la Federacion y de la suscripcion de
convenios con instituciones aliadas.

consiste en programas
de educacion no formal estructurados y eje-
cutados por IES, con una duracion entre 80
y 120 horas. Hasta el momento, se dictan de
manera virtual.

dirigida a tra-
bajadores y a las unidades de asistencia
técnica de los nucleos palmeros para que
capaciten alos aliados estratégicos. Cenipal-
ma se encarga de formar a los capacitadores
(actualizacién en temas técnicos y estra-
tegias didacticas-educativas), suministrar
materiales de apoyo, realizar seguimiento
al proceso y acompanar la evaluacion de
resultados. Por su parte, la empresa aporta
el capacitador, su tiempo, los ambientes de
aprendizaje, refrigerios y desplazamientos.
Entre la empresa y Cenipalma se evalua el
impacto de dicha capacitacion.

se asisten solicitudes de la
empresa en asuntos como manejo de agro-



quimicos, trabajo seguro en alturas y en es-
pacios confinados, tractorismo, etc.

el gremio cuenta con alianzas
para hacer asistencia técnica en la elabora-
ciébn o mejoramiento de los programas de
seguridad industrial y de salud ocupacional.
En algunos casos, incluso con el desarrollo de
prototipos de elementos de proteccion para
las fundas de los cuchillos malayos, y 1a elabo-
racion de material educativo.

se ofrecen para zonas o subzonas. Con-
sisten en espacios vivenciales, participativos
y creativos para el desarrollo de habilidades,
o para la reflexion y comprension de temas
puntuales de interés sectorial.

dispo-
nibles en el Centro de Informacién y Docu-
mentacion Palmero de Fedepalma para facili-
tar el estudio continuado de los estudiantes y
los palmicultores.

una empresa certificadora toma evidencia del
desempeno laboral de una persona y dictami-
na si es competente para la labor evaluada. En
Colombia este proceso se direcciona exclusi-
vamente por el SENA. Con el Proyecto Nacio-
nal de Evaluacion y Certificacion para el Sector
Palmero, vigente desde 2015, las empresas pue-
den iniciar la evaluacion y certificacion de sus
trabajadores para reconocer el aprendizaje y la
experticia adquirida alo largo de su vida laboral.
Esto permite que el personal mas experimenta-
do del sector se forme como evaluador de com-
petencias laborales.

publicaciones sobre varias
areasy tematicas, elaboradas por personal de la
Federacion. Se distribuyen de acuerdo con las
solicitudes de las empresas y disponibilidad de
inventarios.

se emite
en las cuatro zonas palmeras. Son espacios de
12 minutos producidos con el formato de radio-
novela enlos que se abordan tematicas técnicas
y gremiales. Resultan muy utiles para reforzar
mensajes a los trabajadores y a las comunida-
des del entorno.

es un servicio de in-
teraccion entre Cenipalma y los nucleos palme-
ros dirigido a divulgar y comunicar servicios,
necesidades y resultados de todo lo relaciona-
do con procesos de formaciony capacitacion de
interés sectorial.

El despliegue de las lineas de trabajo del area de
Formacion y capacitacion de Cenipalma se ha de-
sarrollado a partir de proyectos como los siguientes
(Cenipalma, 2018):

apoyar el fortalecimiento y con-
solidacién de los equipos técnicos de las
UAATAS en los nucleos palmeros para la
ejecucion de las mejores practicas agroin-
dustriales, dirigidas a la produccion soste-
nible de aceite de palma.

Planes de trabajo con los nucleos palmeros.

Intercambio de experiencias de asistencia
técnica en eventos regionales.

Gestion de proyectos para soporte a la im-
plementacion de mejores practicas.

facilitar la adopcion de tecnologias
agroindustriales priorizadas a productores
de pequena, mediana y gran escala, para la
implementacion de las mejores practicas de



produccion sostenible de aceite de palma.
Continuar con la expansion del sistema Pro-
ductor a productor.

Parcelas demostrativas de mejores prac-
ticas agricolas con productores lideres de
pequena, mediana y gran escala.

Eventos de transferencia de tecnologia y
capacitacion.

contribuir a fortalecer la formacion
académica y las competencias laborales del
capital humano de la agroindustria de la palma
de aceite, mediante acciones conjuntas con
instituciones y organizaciones que impartan o
promuevan programas o proyectos educativos.

Certificacion y evaluacion de competen-
cias laborales.

Formacion para el trabajo y capacitacion.
Procesos de formacion universitaria.
Programa radial Palmeros en Accion.

Ademas del trabajo alrededor de sus cuatro areas,
Cenipalma preside la Mesa Sectorial de Palma de
Aceite y Oleaginosas. Este espacio de interlocu-
cion entre el SENA, los productores y Fedepalma,
inici6 sus labores a partir de 2005. En este marco
se ha avanzado en materia de politicas especificas
para el sector palmero: preparacion y aprobacion
de Normas Sectoriales de Competencias Labora-
les, Estructura Funcional de Actividad/Ocupacién,
Mapas Funcionales y Ocupacionales. Actualmente
se registran 18 centros SENA vinculados a la Mesa,
con lo que se cubren las cuatro zonas palmeras. La
Mesa desarrolla la divulgacion de acciones y par-

ticipa permanentemente en el Congreso Nacional
de Cultivadores de Palma de Aceite y la Reunion
Técnica Nacional (Cenipalma, 2020).

Los esfuerzos gremiales en materia de capital hu-
mano deben considerar aspectos relacionados con
el traslape generacional y el enfoque diferencial. Con
respecto al primero aun no se han implementado
estrategias, pero es necesario empezar a hacerlo
para asegurar que la coexistencia de varias genera-
ciones no genere conflictos (Vélez, 2021). Es preciso
tener en cuenta el grado de sucesion en el que se
encuentra cada empresa palmera, es decir la gene-
racion que lo inici6 y la que lo esta manejando hoy
(hijos o nietos de los fundadores). Estas transiciones
impactan en la concepcion operativa y administra-
tiva del negocio y pueden llevar a la pérdida de la
cultura palmera tradicional (Hinestroza, 2021), asi
como también a importantes innovaciones. Cual-
quiera que sea su efecto, es importante considerarlo.

Con respecto al enfoque de género la agroindustria
viene realizando acciones para reconocer el trabajo
de las mujeres palmeras, ademas de exaltar sus cua-
lidades de compromiso con su entorno. Vale la pena
resaltar que el papel de la mujer ha cobrado fuerza
desde que se integraron al proceso de polinizacion
para el hibrido OxG (Fedepalma, 2020). Este trabajo
enlos ultimos dos afios ha estado en cabeza del area
social de Fedepalma, que ademas esta creando una
red de mujeres palmeras (Mahecha, 2021).

Las iniciativas del gremio enfocadas al capital hu-
mano cuentan con fortalezas para destacar. Las
alianzas logradas y la manera como se han estruc-
turado le permite contar con (i) capacitadores de
alto nivel de especializacion y competencias edu-
cativas; (ii) un gran poder de convocatoria y (iii) re-
cursos logisticos y de infraestructura necesarios
para llevar los servicios de extension a todas las
zonas palmeras. Ademas, poco a poco el gremio ha



ido construyendo metodologias y materiales edu-
cativos de apoyo que facilitan la réplica de estos
esfuerzos (Fedepalma, 2021).

Sin embargo, se han identificado una serie de difi-
cultades que afectan directamente estos esfuerzos
(Fedepalma & Cenipalma, 2018; Vélez, 2021; Mos-
quera, 2021; Hinestroza, 2021; Beltran, 2021).

Bajos niveles de educacion primaria rural.

Los jovenes con titulo de bachiller migran a
grandes ciudades. No tienen mayor vinculacion
con colegios agricolas ni tampoco con las comu-
nidades campesinas de la region. La ausencia de
mano de obra joven puede generar una escasez
que a futuro termine reduciendo la formalidad
del sector para poder incluir a otras poblaciones,
como por ejemplo venezolanos que aun no es-
tan documentados.

La tierra estd en manos de los padres (no hay ap-
titud de agricultores en los hijos que la heredan).

No existen esquemas soélidos de formaciéon para
formadores.

La responsabilidad de procesos educativos re-
cae en dependencias administrativas y no hay
un empoderamiento de las areas misionales de
las empresas palmeras. Tampoco una estructura
organizacional que permita construir el cami-
no para reducir las brechas de capital humano.
Existe una falta de comunicacion entre la alta
direccion, las areas misionales y las oficinas de
gestion humana.

Resulta dificil definir las necesidades de capaci-
tacion (es disciplinar, no por competencias).

Los sistemas de gestion del talento humano
se basan en cargos, no en competencias (sa-
ber-hacer).

En la seleccion de talento humano se priorizan
los titulos sobre las competencias.

No se evalua el efecto de los procesos de capa-
citaciony la productividad y, por ende, se desco-
noce el impacto de las estrategias.

La cultura organizacional no suele tener en
cuenta los procesos educativos para garanti-
zar continuidad de esquemas productivos/em-
presariales.

Se desconocen las implicaciones de la educa-
cion, reduciéndola a procesos catedraticos inco-
nexos con los indicadores productivos.

Los procesos educativos, considerados como ac-
cesorios, no se hacen por demanda. Al momento
de contratar a un técnico o tecnologo no se com-
prueba si sus conocimientos se ajustan a las ne-
cesidades del sector en la region.

Con respecto a la Mesa Sectorial de Palma de
Aceite y Oleaginosas se observa que en ocasio-
nes se desconocen las implicaciones de estos
espacios y sus productos en proceso de forma-
cion, capacitacion, evaluacion y certificacion de
competencias laborales y gestion del talento hu-
mano por competencias.

En las grandes empresas productoras existe una
desconexion entre los aspectos financieros/ad-
ministrativos, y los técnicos del cultivo. Muchas
veces quienes toman las decisiones no conocen
larealidad del negocio. También hay casos en los
que las personas que estan al frente de las plan-
taciones no comprenden los temas financieros.
Es necesario contar con gerentes que entiendan
el proceso de cultivo y plantacion, y que los que
estan al frente de las plantaciones conozcan la
parte administrativa, financiera y gerencial.

El negocio de palma de aceite ha crecido mucho
durante la ultima década. Hasta hace algunos
anos la agroindustria nacional estaba compues-
ta mayoritariamente por empresas altamen-
te productivas que tomaban decisiones sobre
grandes extensiones. Con las alianzas produc-
tivas empezaron a tomar fuerza los pequenos
productores. Esto permitio el ingreso de perso-



nas que no conocian el negocio en tierras mar-
ginales sin las condiciones adecuadas para el
cultivo. Este crecimiento ha generado una falta
de cultura palmera y un déficit de asistentes téc-
nicos para asesorar a todos los cultivadores.

La entrada de pequenos cultivadores transfor-
mo las caracteristicas de los clientes directos
de Cenipalma, que ahora son en su mayoria
ellos. Dado que algunos no cuentan con nive-
les educativos altos y desconocen el negocio,
las metodologias que Cenipalma solia utilizar
ya no le estan llegando de manera efectiva a
todos, lo que obliga a fortalecer sus habilida-
des pedagogicas.

Con base en las observaciones anteriores, se han
identificado algunas necesidades en materia de
formacion y capacitacion para el desarrollo de ca-
pacidades, habilidades y competencias del talento
humano (Fedepalma & Cenipalma, 2018):

operarios en labores de
cultivo; operarios en plantas de beneficio; téc-
nicos en cultivo y cosecha de palma de aceite;
tecnélogos (produccién agropecuaria, agricul-
tura de precisién).

seguridad y salud en el
trabajo; desempenos industriales (mecénica,
electricidad, maquinaria pesada); sistemas de
informacion; temas ambientales, sociales y
administrativos.

labores de cultivo; operaciones en planta de be-
neficio; sistemas de informacion geografica;
ofimatica; administrativos; planeacion; geren-
ciales; emprendimiento; desarrollo comunitario;
capacitaciones reglamentarias (trabajo seguro
en alturas; manejo seguro de agroquimicos; ma-
nejo de espacios confinados; manipulacion de
alimentos; primeros auxilios).

confusion sobre estos procesos; des-

conocimiento de la utilidad y alcance; no hay
evaluadores para plantas de beneficio; pocos
trabajadores por planta para abrir procesos; no
existen retroalimentaciones de estos procesos;
mucha movilidad entre los empleados; se requi-
riere contar con trabajadores con certificaciones
de competencias para aprobar auditorias.

El desarrollo de capacidades, habilidades y com-
petencias del talento humano debera estar alinea-
do con tendencias sectoriales, en términos de sus
apuestas de futuro. En palabras de Cenipalma: ‘la
palmicultura del futuro requiere un talento huma-
no con competencias y capacidades diferentes a
la actual, algunas redefinidas y potenciadas (...) El
palmicultor debe ir evolucionando social y tecno-
logicamente para convertirse en un ser con mayor
protagonismo y poder transformador dentro del
tejido socioeconémico al que pertenece (...) La pal-
micultura del manana esta llena de nuevos y desa-
fiantes retos que no solo tocan los aspectos técnicos
de la produccion sino que deben enfrentar los que
surgen del complejo entorno en que se desarrolla’
(Cenipalma, 2020).

Las tendencias en capital humano consideran di-
versos frentes. Por un lado, la necesidad de fortale-
cer la calidad de los aceites producidos a través de
la palmicultura. Para esto se debe tener un proceso
de refinacion cada vez mejor, que elimine los re-
siduos que afectan la salud y aumente su calidad.
Es primordial contar con personal capacitado para
manejar los procesos fisicoquimicos del productoy
aumentar asi la competitividad en el mercado na-
cional e internacional (Mahecha, 2021).

Lo anterior va de la mano con una tendencia cada
vez mayor a la exportacion. Resulta fundamental
ser cada vez mas eficientes en los procesos logisti-
cos (Mahecha, 2021). A esto se suma la importancia
de incluir las tecnologias digitales y de precision,
que podrian ser también una herramienta para
atraer a los jovenes a trabajar en la agroindustria
(Mosquera, 2021).



Segun cifras de Fedepalma, actualmente es posible
ver un sutil incremento de titulaciones relaciona-
das con el empleo de tecnologias digitales respec-
to a anos pasados. Esto, adicional a la tendencia de
alcanzar un alto nivel de cualificacion, senala que
las nuevas generaciones estan buscando ocupacio-
nes con mayores opciones tecnologicas y un menor
uso del esfuerzo fisico (Cenipalma, 2020).

Pero quizas la tendencia mas marcada esta re-
lacionada con la sostenibilidad y la inclusion de
empleos verdes en la cadena productiva, lo que
esta estrechamente vinculado con las tecnologias
mencionadas anteriormente. Hoy es necesario
repensar los modelos productivos del sector y ge-
nerar innovaciones que vayan de la mano con la
sostenibilidad social, economica y ambiental. La
biotecnologia puede ser una gran aliada para me-
jorar la productividad lo que lleva a mayores in-
gresos. También a potenciar escenarios propicios
para la generacion de nuevos negocios que invo-
lucren los recursos biologicos e incluso la biomasa
residual generada por el sector. En este sentido, se
ayudaria a reducir el impacto ambiental de la pal-
micultura (EAFIT et al., 2000).

En el marco de esta nueva linea surgiran una se-
rie de oportunidades de innovacién que la agroin-
dustria debe tener en cuenta. Algunas de estas son
(Cenipalma, 2020): (i) bioinsumos para la agricul-
tura; (ii) desarrollo de nuevas variedades vegetales;
(iii) desarrollo de biorrefinerias (procesos de con-
version de la biomasa para producir combustibles,
energia y productos quimicos) y (iv) fitorremedia-
cion (tecnologia que emplea diferentes organismos
para transformar contaminantes presentes en sue-
lo 0 agua).

Es preciso considerar que hay una serie de fac-
tores criticos que pueden ser barreras para estas
oportunidades de innovacion. Uno de estos es el
capital humano, abarcando de investigacion, las
capacidades laborales, de absorciéon del talento
humano, de liderazgo y de formacion educativa. El
sector tiene vacios en formaciéon para dinamizarla

bioeconomia, algunos de los cuales se relacionan
con (Cenipalma, 2020):

Falta de oferta de personal calificado que con-
tribuya a la innovaciéon. Esto comprende profe-
sionales especializados en valorar tecnologias y
potenciar su transferencia a las empresas para
su utilizacion y aprovechamiento comercial.

Falta de educacion en el ambito agricola, por lo
que se deberia mejorar la prestacion de asisten-
cia técnica alos productores.

Fragmentacién de los servicios de asistencia
técnica. No existe un marco integral que garanti-
ce la adecuada coordinacion de estos esfuerzos,
que mejore la participacion y los intercambios
de informacion y que aborde los problemas te-
rritoriales.

Oferta muy tradicional de programas académicos
relacionados con el sector agropecuario por par-
te de los centros de educacion media y superior.
Se debe incentivar la actualizacion curricular que
fomente la formacion de talento humano que ge-
nere conocimiento de alto nivel, pero sobre todo
innovacion en el uso tecnologico y sostenible de
los recursos de la biodiversidad, sus derivados y la
biomasa residual, y asi, impactar el sector agro-
pecuarioy promover desarrollo. Esto dado que las
demandas de talento que se esperan en el marco
de un modelo de desarrollo sostenible deberan
estarrelacionadas con energias renovables, apro-
vechamiento forestal, de residuos y bioeconomia.

Debilidad en el relacionamiento de los inves-
tigadores, empresarios y administradores del
sector con sus pares internacionales. Esto difi-
culta la adquisicion de capacidades cientificas e
innovadoras en el entorno y la potencializacion
del desarrollo bioecondmico.

Considerando lo anterior, es primordial asegu-
rar que la oferta de capital humano y su interac-
cion con la demanda laboral permita el transito
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del sector a un modelo de crecimiento verde. Es
necesario “‘que la oferta de capital humano pue-
da ser un motor, en lugar de un freno, al creci-
miento verde, al tiempo que este se convierte
en una fuente de creacién de empleo altamente
productivo” (Cenipalma, 2020). Si la oferta laboral
no se adapta a la velocidad precisa de las nuevas
demandas sectoriales, se puede convertir en una
restriccion al crecimiento verde. Para que esto no
ocurra es clave:

- Asegurar una institucionalidad que fomente
la capacidad de agil y efectiva adaptacion de la
formacion de capital humano a las emergen-
tes demandas de talento de sectores y activi-
dades verdes.

- Fomentar la pertinencia de la oferta de formacion
a las demandas especificas de cada territorio,
aprovechando el potencial de desarrollo regio-
nal inclusivo de la economia verde, a la vez que se
promueve la movilidad que permite desplazar el

talento humano existente a donde estan las de-
mandas para suplir déficits de corto plazo.

Formar trabajadores con mayor capacidad de
interaccion multidisciplinaria, dada la variada
demanda de habilidades que caracteriza las ini-
ciativas de crecimiento verde.

Es indiscutible que los procesos de trabajo en la
agroindustria de la palma de aceite van a cambiar,
y que el capital humano tiene que estar preparado
para adaptarse a estas transformaciones. Por esto,
los programas de formacion y capacitacion deben
ajustarse. En esta via, Fedepalma consider¢ la idea
de crear una Escuela de la Palma de Aceite como
estrategia sectorial para el cierre de brechas de ca-
pital humano. La escuela brindara alternativas para
intervenir la educacién primaria y secundaria de
los entornos productivos, asi como otros niveles de
formacion, capacitacion, acreditacion y evaluacion
de impactos en la productividad y sostenibilidad
(Cenipalma, 2021) (Figura 22).

Formacion primaria Capacitacion cultivo eI Evaluacion de impactos enla

. . . Acreditacion .. S
y secundaria y beneficio productividad y sostenibilidad
Formacion Capacitacion Certificacion Vigilancia y prospeccion
tecnologica actividades de apoyo de competencias laborales de brechas de capital humano
Formacion Capacitacion Modelos de gestion
profesional especializada del talento humano
Formacion
gerencial

Figura 22. Componentes de la Escuela de la Palma de Aceite.
Fuente: Cenipalma (2021).
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Anexo 3.2.

Encuesta de identificacion de las

principales necesidades de capital
humano de las empresas del sector
palmero

Numero de formulario:

Mucho gusto. Yo soy y hago parte del equipo consultor de Oportunidad Es-
tratégica, encargado de realizar el proyecto cuyo objetivo es “realizar un estudio estratégico para el cie-
rre de brechas de capital humano, que permita la definicion de lineamientos educativos sectoriales con
los que se propicie el incremento de la productividad laboral y la sostenibilidad sectorial”. En el marco
de este estudio, se busca recoger la percepcion y el conocimiento de los participantes sobre la demanda
de trabajadores, y la oferta educativa y laboral para el sector palmero en Colombia.

Fecha de diligenciamiento[ Dia ][ Mes ][ Ao ] Nombre de la empresa

Nombre del encuestador

Departamento Municipio # de hectareas sembradas
Nombre del encuestado Cargo del encuestado
Mail del encuestado

DETALLES DEL PROCESO DE FORMACION

1. ;Sucompafia o empresa gestiona procesos de formacion y/o S D N D
capacitacion en competencias técnicas o transversales a sus empleados? 0

11. Si surespuesta anterior fue Si, indique qué cursos

2. ;Tiene alguna preferencia de la procedencia de los trabajadores frente a S D N D
alguna(s) institucién(es) de educacién o de centros de formacién? ! °

2.1.En caso de responder Si ;cudles serian?
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3. ¢Cudles son las competencias mas demandadas para desarrollar el proceso productivo y comercial propio de su

empresa o unidad productiva?

4. ;Encuentra 5. ;Considera 51.Encasode 6.¢Ha temdo.
que recurrir
programas quela que no, en
- .. aprocesos de
de formacién formacién su concepto P
p . T formacién fuera | 6.1.Encaso
. en el pais que endicha ;quéle B P
Cargo Competencia facili . del pais para que de que Si,
aciliten que competencia hace falta al . e
sus trabajadores ;donde?
los empleados cuenta con proceso de
. : P desarrollen o
adquieran esta la calidad formacion
. . fortalezcan estas
competencia? necesaria? paralograrlo? .
competencias?
. i N i N i N
Trabajadores St © St © St ©
de campo
si () vo (J st (J o (] si () vo (]
Supervisores . . .
IyT si () vo (J st (J o (] si () o (
Profesionales Si D No D Si D No D Si D No D
Director de 3 3 3
s () wo Osi O wo O si () wo ()
Gerente si () vo (J st (J o (] si () o (]
Otro scudl? st () No (J]si (J no () si () No ()

IDENTIFICACION DE CARGOS (DIFiCIL CONSECUCION (DC) - ALTA ROTACION (AR))

una X si considera que son de alta rotacién o dificil consecucién.

7. Identifique los cargos mas releventes para el proceso productivo o comercial de su empresa, y por favor marque con

71. Existe alguna 7.2. Hay competencias
o . e . condicién en especial ligadas que sean
Principales cargos Altarotacion | Dificil consecucién para que este caI;go rr?otivo ge la ARy dela
seade ARodeDC DC. Sies asi, ;cuales?
8. Deacuerdo con los cargos identificados previamente, describa:

Experiencia | Area de desempefio Formacion requerida No se cuenta
Careo minima (administrativo/ actualmente

& requerida técnico/operativo/ Nivel minimo Profesién o con este

énmeses comercial/servicios) | de formacién | formacién necesaria cargo




=
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9. Califique en unrango de 1a 4 si el cargo actualmente presenta alguna de las siguientes dificultades, siendo 1 (nunca),
2 (aveces),3 (normalmente) y 4 (siempre).

No se encuentra personal .
‘1 No hay suficientes personas N
idoneo, porque carecen . Falta de experiencia laboral
Cargo 1 interesadas en hacer este .
de conocimientosy X X por parte de los solicitantes
tipo de trabajo

competencias técnicas

1 200 0 s 102000 | 1002003040

NUEVOS PROCESOS TECNOLOGICOS

10. ;Su compariiia o empresa ha implementado maquinaria o tecnologia nueva, Si D N O
o ha desarrollado procesos de innovacién en los Gltimos cinco anos? ! °

10.1. Sisurespuesta fue Si, indique qué maquinaria o tecnologia nueva ha implementado o va a implementar, o qué proceso
de innovacién ha desarrollado o va a desarrollar

111. ;Cuenta con personal formado
para el manejo de este cambio?

si [ ] wo [ ]

11. Teniendo en cuenta este cambio ;qué competencias requiere en su personal?

12. Segin las tendencias tecnoldgicas y organizacionales del sector S E] N E]
¢;hay cargos que considera tienden a desaparecer o a quedar obsoletos? ! 0

12.1. En caso afirmativo ;cudles serian?

13. Teniendo en cuenta las tendencias tecnolégicas y organizacionales del S O N D
sector ;hay cargos que considera deberan transformarse? 0

13.2. ;Existen cursos de formacién
actualmente para estas competencias?

si [ ] wo[ ]

131 Sisurespuesta fue Si;qué nuevas competencias se requeriran para
estos cargos?
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14. Califique en un rango del 1 al 4 la frecuencia en que se presentan las siguientes situaciones en su empresa, al no contar

con el personal idéneo en el momento adecuado, siendo 1(nunca), 2 (a veces), 3 (normalmente) y 4 (siempre).

Pérdida de negocios

1J200s(J+0J

Aumento de costos operativos

1J20)s0J40J

Dificultades para cumplir con los estandares de calidad

1(J203(J4(J

Incremento de la carga laboral para el resto del personal

1J200sJ+0J

Externalizacién del trabajo (tercerizacién de actividades)

1J200sJ+0J

Retiro de ciertos productos del mercado

1J2003(J+0J

Dificultades para cumplir con los objetivos del servicio al cliente

1J20s(J+0J

Inconvenientes para introducir cambios tecnologicos

1J20s0J40J

Otro cual?

1200340

Otro ;,cual?

1J2003(J+0J

La empresa no sufre de consecuencias o pérdidas

1J20s(J40J

15. Si su empresa o compania requiere algtin tipo de formacién para sus empleados escriba cuél o cuéles serian

16. ;Ha desarrollado o conoce alguna estrategia para el cierre de brechas de capital humano del sector? ;Cual?




Anexo 3.3.

Grupos focales, demanda

laboral y oferta educativa

Este documento contiene la guia para llevar a cabo
el grupo focal con firmas cazatalentos, gestores
empresariales de agencias de empleo, represen-
tantes del gremio y expertos locales productores.

Es una conversacion guiada que permite la inte-
raccion y el intercambio de opiniones entre los
participantes, como método para generar infor-
macion sin perder el foco de interés que en este
caso es identificar elementos de demanda laboral
y oferta educativa relevantes en el sector.

Objetivo

Recoger la percepcion y el conocimiento de los
participantes sobre los elementos y acciones que
pueden llevar a identificar y analizar las brechas
de capital humano en la agroindustria en Colom-
bia, realizando el estudio para cada una de las cua-
tro zonas palmeras del pais.

Alcance

Intervienen representantes de firmas de caza-
talentos y del gremio, gestores empresariales
de agencias de empleo y expertos locales que
tengan cobertura en las zonas de analisis.

Se realizara de forma virtual.
Se aplica en una de las cuatro zonas palmeras.

Su duracion es de dos horas aproximadamente.
Acuerdos

Se solicita al participante dar sus opiniones,
puntos de vista, conocimientos sobre los temas
que se traten, con toda la sinceridad y honesti-
dad posibles.

Se les informa que la sesi6én se almacenara en
audio.

El moderador da el uso de la palabra que
debe ser limitado esperando la participaciéon
de todos.

Se aclara que no hay ideas malas; todos los
aportes son relevantes para el proceso.

Se explica que el objetivo es construir sobre los
aportes de los demas.

Metodologia

La sesion se desarrolla en tres partes asi:



Mucho gusto. Yo soy y hago parte del equipo consultor de Opor-
tunidad Estratégica, encargado de realizar el proyecto cuyo objetivo es ‘realizar un
estudio estratégico para el cierre de brechas de capital humano, que permita la defini-
cion de lineamientos educativos sectoriales con los que se propicie el incremento de la
productividad laboral y la sostenibilidad sectorial” Este ejercicio busca recoger la per-
cepcion y el conocimiento de los participantes sobre los elementos y acciones que
pueden llevar a identificar y analizar las brechas de capital humano para el sector
palmero en (indicar la zona).

Para facilitar el procesamiento de la informacion, esta sesion sera grabada y la trans-
cripcion servira para el analisis del equipo consultor. Las respuestas se trataran con
total confidencialidad, seran anénimas y solo se usaran para fines de este estudio. De
igual forma, si hay alguna pregunta que no desee contestar, la puede omitir. Para for-
malizar su aceptacion, le pedimos manifestar si no esta de acuerdo con la grabacion
y el uso de los datos.

Agradecemos de antemano su participacion en este proceso y siéntase en libertad de
compartir su experiencia.

Se guiara la conversacion con el siguiente cuestionario:

1. ¢Cuales son los cargos mas relevantes para el sector? De estos, ;cuales son de alta
rotacion o dificil consecucion? ;Porqué?

2. ;Cudles son las principales tendencias del sector y esto como se traduce en nuevas
competencias que se requeriran o seran obsoletas (ej., empleos y mercados verdes,
cambios tecnoldgicos y digitalizacion, modificaciones normativas, etc).?



Cargos que surgen

Cargos que se
transforman

Cargos que

desaparecen

* “Las competencias laborales generales (CLG) son el conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y
valores que un joven estudiante debe desarrollar para desempenarse de manera apropiada en cualquier
entorno productivo, sin importar el sector economico de la actividad, el nivel del cargo, la complejidad de la
tarea o el grado de responsabilidad requerido”?

3. Frente a los cargos mas relevantes y a los de alta rotacion y dificil consecucion hay
algun patron que se identifique en variables como:

Experiencia minima requerida (meses)
Edad minima y maxima exigida
Nivel minimo de formacion

Profesion o formacioén necesaria

4. ;Cuales sonlos cursos o los programas de formacion que mas se demandan?, ;Cua-
les son las instituciones o centros que los ofrecen?

5. ;Cual es su percepcion frente ala oferta de formacion teniendo en cuenta la calidad
requerida en las competencias, pertinencia de los contenidos y suficiencia en la

misma?

6. ;Qué competencias no se estan formando en el pais, y que son relevantes para el
proceso gerencial, productivo o comercial, en el sector agroindustrial?

7. ;Qué acciones toman en los casos en que no encuentran las competencias reque-
ridas en los programas de formacion?

Agradecemos su atencion y lo invitamos a agregar algun tema que considere relevan-
te para el gjercicio que estamos desarrollando.

1 https//www.mineducacion.gov.co/1621/articles-106706_archivo_pdf.pdf



Anexo 34.

Grupos focales,

oferta laboral

Este documento contiene la guia para llevar a cabo el
grupo focal con gerentes, administradores, contado-
resy comerciales, y otro conformado por extensionis-
tas, ingenieros agricolas, agronomos y productores.

Este ejercicio es una conversacion grupal guiada,
que permite la interacciéon y el intercambio de opi-
niones entre los participantes, como método para
generar informacion sin perder el foco de interés
que en este caso es identificar elementos de oferta
laboral relevantes para la agroindustria.

Objetivo

Recoger la percepcion y el conocimiento de los
participantes sobre las competencias de los traba-
jadores del nivel estratégico, tactico y operativo en
las empresas del sector.

Alcance

Los participantes de este ejercicio son:

»  Gerentes, administradores, contadores y co-
merciales.

»  Extensionistas, ingenieros agricolas, agro-
nomos, productores.

Se realiza de forma virtual.

Se aplica en cada una de las cuatro zonas pal-
meras.

Su duraciéon es de una hora cincuenta minutos
aproximadamente.

Acuerdos

Se solicita al participante dar sus opiniones,
puntos de vista, conocimientos sobre los temas
que se traten, con toda la sinceridad y honesti-
dad posibles.

Se informa que la sesion se almacenara en audio.

El moderador da el uso de la palabra, que debe
ser limitado esperando la participacién de todos.

Se aclara que no hay ideas malas; todos los
aportes son relevantes para el proceso.

Se explica que el fin es construir sobre los apor-
tes de los demas.

Metodologia

La sesion se desarrolla en tres partes ast:



Mucho gusto. Yo soy y hago parte del equipo consultor de Opor-
tunidad Estratégica, encargado de realizar el proyecto cuyo objetivo es “realizar un estu-
dio estratégico para el cierre de brechas de capital humano, que permita la definicion de
lineamientos educativos sectoriales con los que se propicie el incremento de la productivi-
dad laboral y la sostenibilidad sectorial” Este ejercicio busca recoger la percepcion y el
conocimiento de los participantes sobre las competencias de los trabajadores del nivel
estratégico, tactico y operativo en las empresas del sector palmero en (indicar la zona)".

Para facilitar el procesamiento de la informacion, esta sesion sera grabada y la trans-
cripcion servira para el analisis del equipo consultor. Las respuestas se trataran con
total confidencialidad, seran anénimas y solo se usaran para fines de este estudio. De
igual forma, si hay alguna pregunta que no desee contestar, la puede omitir. Para for-
malizar su aceptacion, le pedimos manifestar si no esta de acuerdo con la grabacion
del ejercicio y el uso de los datos.

Agradecemos de antemano su participacion en este proceso y siéntase en libertad de
compartir su experiencia.

Se guiara la conversacion con el siguiente cuestionario:
1. ;Cuanto tiempo lleva trabajando para el sector?

2. ;Cudl es el tiempo minimo de permanencia que deberia tener un trabajador para
lograr la comprension y aporte sustantivo en su labor?

3. Enuncie las tres competencias® técnicas mas fuertes que, desde su formacion aca-
démica y experiencia laboral, considera le aportan al sector.

4. Especifique las tres competencias transversales mas fuertes que, desde su forma-
cion académica y experiencia laboral, considera contribuyen al sector.



5. ;Qué tan importante es la certificacion de competencias? Sila tiene, ;dénde la cer-
tifico?

6. ;Cuales son las competencias que se deben tener o fortalecer para trabajar en su
cargo en el sector?

Agradecemos su atencion y lo invitamos a agregar algun tema que considere relevan-
te para el gjercicio que estamos desarrollando.

* “Las competencias laborales generales (CLG) son el conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y
valores que un joven estudiante debe desarrollar para desempenarse de manera apropiada en cualquier
entorno productivo, sin importar el sector economico de la actividad, el nivel del cargo, la complejidad de la
tarea o el grado de responsabilidad requerido”?

1 https//www.mineducacion.gov.co/1621/articles-106706_archivo_pdf.pdf
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I. Introduccién

El sector busca ejercer impactos positivos en las
comunidades aledanas y en el territorio como tal,
asi como generar beneficios a sus trabajadores.

Entre los impactos a nivel social y territorial se
pueden resaltar tres. El primero, como todos los
sectores, el palmero también debe aportar al
progreso economico territorial por efecto de que
su actividad productiva genera empleo y acti-
va servicios y comercio alrededor suyo. Particu-
larmente, en areas apartadas del pais afectadas
por el conflicto armado y con débil presencia
del Estado, tiene la oportunidad de dinamizar la
economia. El segundo, las regiones en donde se
realizan sus actividades demandan inversiones
sociales y de infraestructura para avanzar en su
desarrollo y fortalecer su capital social. El terce-
ro, las empresas del sector enfrentan el reto de
generar efectos positivos en materia ambiental
mediante la cero tolerancia a la deforestacion, la
conservacion del suelo y el cuidado de sus pro-
piedades, asi como a la atencion a fundamentos
de la economia circular, entre otras medidas que
conducen a certificaciones sociales y ambienta-
les como la de carbono.

Dichos impactosy beneficios actuales o potenciales
ponen de relieve una apuesta estratégica: la soste-
nibilidad palmera. Las empresas son responsables
de compartir y agregar valor al territorio, en arti-
culacion con las autoridades y sus habitantes, con
el fin de aportar a su avance econoémico y social.
Igualmente, tienen el deber de hacer una gestion
ambiental comprometida. Lo anterior sucede en un
contexto donde el Gobierno Nacional ha decidido,
en los ultimos anos, darle impulso al sector como
una de sus estrategias hacia el agro. Este marco de
politica genera incentivos para que siga ampliando
su capacidad de produccion, la cantidad de hectéa-
reas sembradas y su eficiencia integrando la soste-
nibilidad como eje transversal de su accion.

Entre los beneficios de trabajar en el sector se en-
cuentran, principalmente, la caracteristica de lar-
go plazo del cultivo. Al ser una plantacioén perenne
y con ciclos de cosecha amplios, ofrece estabilidad
laboral. Otro es la diversidad de cargos y compe-
tencias requeridas por las empresas, pues ha ge-
nerado una demanda amplia de conocimientos,
experiencia y habilidades del capital humano que
se aplica a diversos contextos socioculturales,
creando un espacio amigable de ingreso al sector
de nuevos empleados. Las condiciones laborales
que ofrece el sector resultan ser provechosas para
la poblacion rural expresadas en empleo formal,
formacioén, plan de carrera para algunos cargos,
y bienestar para ellos y sus familias. Por ultimo,
otros beneficios complementarios se relacionan
con créditos de vivienda, oportunidades y facilida-
des de estudio para el trabajador y su familia, re-
creacion y uso del tiempo libre, entre otros.

El capital humano ejerce un rol fundamental sin
el cual no es posible que las empresas respondan
a sus retos. Por ello, Fedepalma solicité a Oportu-
nidad Estratégica realizar un estudio para el cie-
rre de brechas. Este parte del analisis de los tres
componentes del modelo para su identificacion:
demanday oferta laboral y oferta educativa para el
sector, en cada una de las cuatro zonas palmeras.

El analisis integré métodos mixtos de caracter
cualitativo y cuantitativo para la recoleccion, estu-
dio e interpretacion de la informaciéon. En térmi-
nos cualitativos se disenaron tres instrumentos:
una encuesta y dos guias para la realizacion de
grupos focales.

La encuesta tratd diversos aspectos sobre los tres
componentes, y abarcé a empresas de las cuatro
zonas considerando su distribucién por las subzo-
nas que Fedepalma ha organizado para efectos de
su estrategia de extension. Fueron 36: 11 en la Cen-

=
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tral, 7 en la Norte, 13 en la Oriental y 5 en la Suroc-
cidental (Anexo 4.1), y un total de 98 participantes.

Se aplico a 52 personas pertenecientes a las areas
de gerencia, gestion humana (seguridad y salud
en el trabajo, bienestar, capacitacion y desarrollo),
produccién (direcciéon de planta, coordinacion de
cosecha, alza y transporte), administrativa (coor-
dinacién, contabilidad y auxiliar administrativo),
y comercial, asi como a cargos relacionados con
sostenibilidad.

En cada zona se realizaron dos tipos de grupos fo-
cales. El primero se centro en el analisis de la de-
manda laboral y la oferta educativa, y conté con
la participacion de 19 personas: extensionistas e
investigadores de Cenipalma, delegados gremia-
les de Fedepalma, jefes de recursos humanos no
encuestados previamente e intermediadores de
empleo como la APE SENA y una firma de cazata-
lentos (esta tultima en la Zona Oriental). El segun-
do analiz¢ la oferta laboral y convoco 27 personas
que ocupan cargos en distintas areas: gerencia, ju-
ridica, responsabilidad social, desarrollo corpora-
tivo, sostenibilidad, gestion humana, y comercial,
operaciones agronémicas y supervision de sani-
dad vegetal.

Los resultados de la informacion primaria fueron
estudiados por zona como insumo para la identifi-
cacion de brechas de capital humano. En el Anexo
4.2 se pueden consultar los cuatro documentos de
caracterizacion zonal. El analisis se complemento
con informacion secundaria a través de la revision
de bases de datos provenientes del Sistema Na-
cional de Informacién para la Educacion Superior
(SNIES), del Sistema de Informacién de Educacién
para el Trabajo y el Desarrollo Humano (SIET) del
Ministerio de Educacion y la plataforma Sofia Plus
del SENA. Asimismo, de la Gran Encuesta Integra-
da de Hogares (GEIH), del Observatorio Laboral y
Ocupacional del SENA, del Observatorio Laboral
para la Educacion (OLE), del Instituto Colombia-
no para la Evaluacién de la Educacién (ICFES), de
la Clasificacion Internacional Normalizada de la
Educacion (CINE), de la Clasificacién Internacio-

nal Uniforme de Ocupaciones (CIUO) y de la Cla-
sificacion Industrial Internacional Uniforme de
Todas las Actividades Econémicas (CIUU).

Gracias a la integracion de informacion primaria
y secundaria, cualitativa y cuantitativa, fue posible
aumentar la confiabilidad y validez de los hallaz-
gos, en tanto permitié profundizar la comprension
del capital humano en el sector, pero especial-
mente identificar sus brechas.

Para mostrar los resultados de este proceso, el
presente documento esta organizado en dos ca-
pitulos. El primero plantea una caracterizacion
nacional a partir de los analisis zonales senalando
puntos comunes y, cuando aplica, particularida-
des de una u otra zona. El segundo da un paso mas
alla identificando tres tipos de brechas: de canti-
dad, de calidad y de pertinencia.

II. Caracterizacion de la demanda
y la oferta laboral y educativa

Este capitulo se divide en tres secciones conforme
con los componentes del modelo para la identifica-
cién de brechas de capital humano. Como se men-
ciono en la introduccion, aqui se presenta una vision
nacional con base en los procesos de caracterizacion
realizados en cada zona palmera de Colombia.

1. Demanda laboral

Este componente contempla dos perspectivas: por
un lado, las necesidades de perfiles, competencias
y cualificacion del talento humano que hoy tienen
las empresas del sector, y por otro, la prospecti-
va sectorial. Igualmente, se abordan dos tipos de
competencias, aquellas necesarias para el desa-
rrollo especifico de una tarea, es decir relaciona-
das con el hacer, y aquellas asociadas a aptitudes,
habilidades y rasgos de la personalidad, que con-
tribuyen al mejor desempeno del individuo en su
entorno, vinculadas con el ser. Las primeras seran
llamadas en este estudio como competencias téc-
nicas, y las segundas como transversales.

=
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El analisis del comportamiento de las cuatro zonas
palmeras, se presenta alrededor de tres aspectos:
i) caracterizacién de los cargos mas demandados
hoy por las empresas, con énfasis en los clasifica-
dos como criticos, ii) requerimientos de formacién
que tiene el sector frente al capital humano que
ocupa los cargos criticos, y iii) tendencias de orden
tecnologico, organizacional y normativo que per-
miten identificar sus necesidades futuras. De esta
forma, se aporta un panorama actual y prospectivo.

1.1. Caracterizacion de los cargos mas demandados

Las empresas participantes en el proceso sena-
laron, en suma, 50 cargos como los mas deman-
dados. En promedio cada zona identifico 13, los
cuales corresponden primordialmente al nivel
operativo para las zonas Central, Suroccidental y
Norte, superando el 55 % del total de los identifi-
cados; en el caso de la Oriental, la mayor participa-
cién esta en el nivel tctico con un 57 % (Figura 1).

Operativo 54 %

Figura 1. Participacion por nivel de cargos mas demandados
a nivel nacional.

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizaciéon por zo-
nas, 2021.

Teniendo en cuenta que el analisis se enfoco,
principalmente, en los dos primeros eslabones de
la cadena de valor sectorial, el 37 % de los cargos
pertenecen al eslabon de cultivoy 59 % a la extrac-
cion. Sin embargo, es relevante anotar que la Zona
Oriental identific6 aquellos que corresponden a
las actividades de soporte, que en el total nacional
representan el 4 % (Figura 2).

Actividades de soporte 4 %

Norte 0 % Central 0 %
Suroccidental 0 % Oriental 4 %
Central 32 % Central 31%
Suroccidental 26 % // Suroccidental 14 %
Oriental 22 % Oriental 27 %
Norte 20 % Norte 28 % @ a

Figura 2. Cargos mas demandados por eslabon de la cadena de valor sectorial y region.

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacion por zonas, 2021.

La mayor participacion de cargos mas demanda-
dos en el eslabon de cultivo la tiene la Zona Cen-
tral con el 32 %, asi como en el de extracciéon con
el 31 %. En este, la Zona Suroccidental es la de me-
nor, con una diferencia de 13 puntos porcentuales
con respecto a la siguiente en orden ascendente.

En términos generales, para las zonas Central,
Oriental y Norte, los cargos identificados corres-
ponden en mayor medida al proceso de extraccion.
Solo en la Zona Suroccidental la predominancia
esta en cultivo.
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De este grupo, se paso a categorizar los criticos
y no criticos, clasificacion que depende de la alta
rotacion y/o dificil consecucién de talento huma-
no que se establece por zona, dado que el contex-
to particular define las condiciones que limitan o
facilitan la ocupacion del cargo. Después, siguio el
proceso de normalizaciéon de empleos entre regio-
nes y la construccion del perfil ocupacional para
cada uno.

Tabla 1. Relacion de cargos criticos por eslabon a nivel nacional.

Cultivo e

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

=

Del total para las cuatro zonas, mas del 80 % de los
cargos identificados se clasifican como criticos:
80 % en la Zona Central, 78 % en la Suroccidental,
100 % en la Oriental y 67 % en la Norte.

Normalizando las diferencias de nomenclatura se
llegd a un listado final de 19 cargos criticos, de los
que 5 son del eslabon de cultivo, 12 de extraccion y
2 transversales! (Tabla 1).

Jefe/Coordinador Sostenibilidad y Desarrollo Rural

i
i
1
'
O

' Operario de Mantenimiento/Técnico Operario

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Extraccién

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

' Analista de Laboratorio/ Calidad y Operaciones

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacién por zonas, 2021.

1 Estos cargos transversales corresponden a actividades de
soporte de la cadena de valor sectorial de la palma de acei-
te en Colombia.
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A continuacion, se presenta una relacion de los
cargos no criticos, y un detalle del perfil ocupacio-
nal de los que han sido identificados como criticos
por zona. Posteriormente, se realiza un analisis
sobre las principales causas que han llevado a ca-
tegorizar un empleo como de dificil consecucion o
de alta rotacion.

1.1.1. Cargos del eslabdn de cultivo

1111 Cargos no criticos

Son cinco los cargos que no tienen la condicién
de alta rotacion, de dificil consecucién o de ambas
(Tabla 2).

Como se puede apreciar, en las zonas Central y Su-
roccidental corresponden al nivel tactico, mien-
tras que en la Norte, al operativo.

111.2. Cargos criticos

A nivel nacional se consolidan cinco cargos criticos
para el eslabon de cultivo. La mayoria de ellos son
operativos y solo uno, tactico. Las competencias re-
queridas para estas posiciones en su mayoria son

técnicas 57 % vs. transversales 43 %, aunque la di-
ferencia no es marcada (Tabla 3). En términos de
formacion, prima la experiencia sobre la educacion
formal. Las empresas saben que es dificil conseguir
personal certificado para estas labores, y prefieren
tener colaboradores con experiencia que puedan,
posteriormente, certificar sus competencias.

Tabla 2. Relaciéon de cargos méas demandados - no criticos por
zona en cultivo.

Zona Central Zona Suroccidental

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Coordinador de Actividades ] ]
Ingeniero de Laboratorio

Operativas
Coordinador TIC i Coordinador de'Actmdades
; Operativas
Zona Oriental Zona Norte
N/A ' Operario (oficios varios)

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacion por zo-
nas, 2021

Tabla 3. Perfil ocupacional de cargos criticos a nivel nacional en el eslabén de cultivo.

Cargo : Perfil Competencias
; i Técnicas:
f '~ Conocimiento sobre el estado y madurez del fruto, asi como del peso de
‘ . losracimos
.- Manejo de las herramientas de corte
' Formacién: ' - Habilidad en el transporte de herramientas y racimos
. hero/ 'no requerida, deseable - o del
OSECHEro ' secundaria completa | Reconocimiento delterrene
Cortero ! !
| Experiencia: : Transversales:
rentre 0y 14 meses e
‘ ' - Relacionamiento
+ - Comunicacion
.- Compromiso

,,,,,,,,,,,,,

=



Operario
de Sanidad
Vegetal

Tractorista

Polinizador

Jefe/
Coordinador
Sostenibilidad
y Desarrollo
Rural
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: Perfil : Competencias

777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Formacion: b -
entre primaria y secundaria .- Manejo deriesgos de seguridadeneltrabajo
 completa - Habilidades matematicas, de medidaytiempo
. Experiencia: ' Transversales:

entre 0y 12 meses oo oo
3 - Inteligencia emocional para el controldeestres
3 - Relacionamiento
1 .- Compromiso
S .- Sentido de pertenencia

' de Maquinaria Agricola

+ Experiencia:

‘entre 0 y 12 meses

: Formacion: T T
entre ninguna y secundaria .- Habilidad paraconteodeflores
comiplets .- Destrezaparaubicarseencampo
: Experiencia: ' - Manejo de herramientas como el CTR

777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

' Técnicas:

| Formacién: .- Conocimientos enla certificacionRSPO_
 universitario o | - Manejo de suelos

+ €N programas de Ingenieria e
| Ambiental, Agronomia ' - Gestion ambiental del impacto de la palma de aceite, y tipos de

'y de ser posible, Especializacion
-en Sistemas Integrados de
' Gestion

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Experiencia:
minimo 42 meses

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacion por zonas, 2021.
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Analizando los datos de cada una de las zonas se
puede evidenciar que, para las empresas encues-
tadas, no hay un nivel de formacién requerido
para la mayoria de los cargos criticos del eslabon
de cultivo, a excepciéon de la Zona Norte que so-
licita como minimo técnico laboral, profesional o
tecnoélogo. Llama la atencién que la Central pide
primaria completa, secundaria completa y univer-
sitario, de forma proporcional, incluso cuando no
exige ningun nivel de formacion. Esto quiere decir
que no hay una tendencia marcada y que si existe
gran dispersion en estos requisitos (Figura 3).

100 %
80 %
60 %
40 %

20 %

0%

Suroccidental

Central Norte Oriental
¥ No requerida
[ Primaria completa

[ Secundaria completa

Técnico y Tecnolégico
[ Universitario

Figura 3. Requerimientos de nivel de formacién por zona para
el eslabon de cultivo.

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizaciéon por zo-
nas, 2021

Los meses de experiencia requeridos paralos mis-
mos cargos varian de forma considerable entre
zonas e incluso entre empresas. Para el 54 % de
los empleos criticos de cultivo existen diferencias
en el tiempo minimo; la mas relevante se observa
en el Cosechero/Cortero que oscila entre ninguna
hasta 36 meses.

En la Tabla 4 se presentan los rangos de tiempos
promedio, calculados para los cargos criticos del
eslabon de cultivo en las cuatro zonas.

=

Tabla 4. Experiencia promedio requerida para el eslabéon de

cultivo por zona.

prD::f::io Central Norte Oriental Suroccidental
”””” s L oo% | 0% | 2% | 5%
6 0% ¢+ 0% . 50% 50 %
>6y<12 | 25% : 0% . 25% 25%
>12y<24  25% © 0% 0% | 0%
24 » 25% 1+ 100% ¢ 0% . 0%
>24 D 25% 1 0% . 0% 0%

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacién por zo-
nas, 2021.

Los requerimientos de experiencia para las zonas
Oriental y Suroccidental son similares, pero oscilan
entre 0y 12 meses. La Central por el contrario se dis-
tribuye de forma proporcional de 6 a mas de 24 me-
ses, que igual representa una variaciéon importante.

1.1.2. Cargos del eslabén de extraccion

1121 Cargos no criticos

Teniendo en cuenta los cargos mas demandados
por zona, tres no se caracterizan por ser de dificil

consecucioén o alta rotacion (Tabla 5).

Tabla 5. Relacion de cargos méas demandados - no criticos por

zona en extraccion.
Zona Central Zona Suroccidental
”””” ommiedesue |
de Beneficio N/A
Zona Oriental Zona Norte
N/A Jefe de Produccién

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizaciéon por zo-
nas, 2021.
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Las zonas Oriental y Suroccidental no tienen car-
gos clasificados como no criticos en este eslabon;
la Central reporta solo uno de nivel operativo y la
Norte dos, ambos estratégicos.

11.2.2. Cargos criticos
Se presentan 12 cargos criticos para el eslabon de
extraccion en todas las zonas. El 58 % son del nivel

operativo, el 25 % del tactico y el 17 % del estratégico.
Aligual que en el de cultivo, las competencias reque-
ridas para estas posiciones son 56 % tecnicas y 44 %
transversales. La preferencia de experiencia por en-
cima de la educacion formal es una constante de las
empresas, partiendo de la dificultad de contar con
personal suficiente que pueda cumplir con compe-
tencias técnicas, transversales y experiencia (Tabla 6).

=

Tabla 6. Perfil ocupacional cargos criticos a nivel nacional eslabéon de extraccion.

Cargo : Perfil Competencias
! ' Técnicas:
: Formac?lon: . - Conocimiento en manejo de caldera para la coccion del fruto de palma
' primaria completa hasta e e
 Técnico o Tecnélogo en .- Conocimientosdeelectricidad
Calderista Electnc@ad, Electromecamca, ' Transversales:
' Automatizacion o afines. I S
: . . . - Escucha activa
: Experiencia: oo
112 meses .- Atenciénainstrucciones
,,,,,,,,,,,,,,,,,, ‘oeiiiiiiii........_._.__.7 Comunicacionhorizontalyvertical
' Técnicas:
1 - Conocimiento y manejo de equipos industriales
Auxdliar , Formacion: | - Mantenimiento preventivo de equipos
' secundaria completa e
de Planta - : o ' Transversales:
de Beneficio ~ :Experiencia: T SR
‘4 meses .-_Capacidaddeadaptacionalcambio
? .- Autoaprendizaje
,,,,,,,,,,,,,,,,,, ...\ Polifuncionalidad
o . | Formacion: | Técnicas:
dple;arlo +secundaria completa hasta d ”””” _”1 ”””””””””””””””
e apta 9 'Técnico Mecanico. .- Experiencia en manejo de procesos industriales
Maquinaria | - Conocimiento en mantenimiento de equipos
Extractora : Experiencia: R e
,,,,,,,,,,,,,,,,,, 12meses - Manejodeequipos del proceso productivo en plantas de beneficio
' Técnicas:
1 - Manejode man6émetros
' Formacién: - Experiencia en mantenimiento de equipos y de maquinaria amarilla

Operario de +desde ninguna a TST en
Mantenimiento ' Mecanica, Electricidad

/Técnico Industrial, Técnico Laboral en - 22 s e e e e

Operario ~  .oOldadura o tlectromecanica. - Conocimiento en soldaduray mecanicadiesel
 Experiencia: Transversales:
112 meses

1 Soldadura o Electromecanica. |- Conocimiento en soldadura y mecanica diésel

- Manejo de personal

ffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffff N



Operador
de Bascula

Operario

de Cuarto

de Control /
Instrumentador

Analista de
Laboratorio /
Calidady
Operaciones

Supervisor

Jefe de Proceso
/Produccién

Subgerente de
Planta/Jefe de
Planta

secundaria completa y/o
Técnico en Sistemas, Técnico
Administrativo, Auxiliar

| Formacién:
' Contable.

' Experiencia:
'6a12 meses

[

: Formacion: Tecnélogo en
Instrumentacion Industrial,

' Automatizacion, Electromecani-
: cos o Electroindustriales,

: Operacion y Mantenimiento

+ Electromecanico.

: Experiencia: 6 meses
Formacion:

Tecnologo en Quimica Aplicada
a la Industria o afines. Deseables
perfiles universitarios en
Ingenieria de Produccion.

Experiencia:
5meses

' Formacion:

- desde Tecnologo hasta

- Universitario en Ingenieria

' Industrial, Mecanica o
Agronémica, Quimica,

' Ingenieria Mecénica, Industrial,
' Agroindustrial, Eléctrica,

' Tecnologo en Produccion

' Industrial, en Mantenimiento
Industrial.

Experiencia:
112y 36 meses

Formacion:
universitario en Ingenieria
Mecanica, Industrial o Eléctrica.

1
'
1

+
1
'
1
!
1
'
1
1
1
'
1

 Experiencia:
36 meses

Formacion:

posgrado universitario
' Ingenieria Eléctrica,
Mecanica o Mecatroénica,
' Ingenieria Quimica,
' Industrial, Agroindustrial con
f Especializaciéon en Gestiéon
' de Proyectos.

1
'
1
e m e e e e e e e e e e e mmmm——mmo
1
'
1
!
1
'
1
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Competencias

- Conocimientos del cultivo de palma para comprender mejor el proceso
en planta (calidad: acidez, grado de maduracién de un racimo)



-112 -

Competencias

Cargo : Perfil :
 Transversales:
3 - Trabajo en equipo
Subgerente de | - Orientacién a resultados
: Experiencia: T i
Planta/Jefe de 60p o ' - Escucha activa
Planta ; OV 8 J0 INESEs s
‘ - Manejo de equipo
| 1 - Planeacidn, organizacion y control
,,,,,,,,,,,,,,,,,, | - Comunicacion
| Formacion: Tecnicas:
Jefe de | universitario en Ingenieria

Mantenimiento ' Eléctrica, Mecanica o Industrial

i Experiencia: 30 meses

: Formacion:
| posgrado universitario

1
'
1
1
'
1
1
'
1
1
'
1 1
,,,,,,,,,,,,,,,,,, g A
1 1
' '
1 1
1 1
' '
1 1
1
'
'
1
'

' - Experiencia en negociacién palmera (compra y venta de fruto y de

' Ingenieria Agron6émica o B ?,C,Pti,t,e,) 777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777
e 1 Industrial, Administracion Transversales:
i rde Empresas y Posgrado @ Tttt oooooooooooooooooooooos
Comercial !

Comercializacién o Negocios
Internacionales.

Experiencia: 36 meses

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacioén por zonas, 2021.

Detallando los datos de las cuatro zonas, se eviden-
cia que el nivel de formacién mas solicitado para
los cargos criticos del eslabon de extraccion es el de
Técnico y Tecnoldgico que, para efectos de este es-
tudio, contempla técnico laboral, técnico profesio-
nal y tecnologo. El grado universitario toma mayor
relevancia para las zonas Central, Norte y Oriental,
asi como el posgrado universitario para la Central,
Norte y Suroccidental (Figura 4).

La variacion en los meses de experiencia requeri-
dos para los cargos de las mismas zonas o entre
zonas es representativa pues el 38 % la ostenta.
El que mas sobresale es el de Subgerente/Jefe de
Planta que en algunos casos tiene una exigencia
de 36 meses y en otros llega a 120. En la Tabla 7

100 %
[+
60 % Lk 14 %
40 %
20 % 1373
0% 14 % 13 %
Central Norte Oriental Suroccidental

M No requerida Técnico y Tecnolégico
[ Universitario

[l Posgrado universitario

[ Primaria completa
[ Secundaria completa

Figura 4. Requerimientos de nivel de formacién por zona para
el eslabdn de extraccion.

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizaciéon por zo-
nas, 2021.
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se presentan los rangos de tiempos promedio cal-
culados para los cargos criticos del eslabon de ex-

=

Los requerimientos promedio de experiencia para la
Zona Suroccidental se concentran en tres rangos: de

Oabmeses,de6bal?,yde60al20, mientraslasotras
tres tienen cargos en por lo menos cinco rangos.

tracciéon en las cuatro zonas.

Tabla 7. Experiencia promedio requerida para el eslabon de ex-

traccion por zona. 1.1.3. Cargos del eslabon transversal
D } } } Se identificaron dos cargos en la Zona Oriental: el
promedio | central | Norte Oriental; Suroccidental  profesional de Relacionamiento conla Comunidad y
e el Coordinador de Gestién humana (Tabla 8).
>6 L 13% . 14% : 13% | 33%
5 B9 % b 0% 0% Estos cargos son ?1§s1f1cados como criticos dado que
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, enlazona no es facil conseguir personal con el perfil
>6y<12  25% : 29% : 25% 33% y las competencias enunciadas. Ademas, el profesio-
””””””””””””””””””””””””””””””””””” nal de Relacionamiento con la Comunidad tiene un
>12y<24 | 13% | 0% | 25% 0% .
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, contexto especial al ser un cargo normalmente ocu-
24 L 0% ' 14% ' 13% 0% pado por mujeres, y la naturaleza de este en laregion
””””””””””””””””””””””””””””””””””” impone condiciones dificiles para su permanencia.
>24y<36 @ 13% . 0% | 0% 0%
36 ' 13% ' 0% | 259% 0% 114. Principales razones asociadas
ffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffff ala alta rotacion y la dificil consecucién
>36y<60 : 0% : 14% . 0% . 0% de los cargos criticos
>60y<120 | 13% @ 0% : 0% ! 33 % " )
777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777 E1100 % de los cargos criticos del eslabon de extrac-
120 . 0% . 14% : 0% 0% cion para las zonas Central y Norte son de alta rota-

cion. Para la Suroccidental el 75 % corresponden al
del cultivo, mientras que para la Oriental la partici-
pacion de los dos eslabones es la misma (Figura 5).

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacion por zo-
nas, 2021.

Tabla 8. Perfil ocupacional cargos criticos a nivel nacional, eslabén transversal.

Cargo : Perfil Competencias
f B : Transversales:

)  Formacion: D DT
Prcl)feswnal de \niversitario en Psicologfa, Trabajo - Capacidad de negociacién y resolucién de conflictos
Relacionamiento . . . ; : T T e

+ Social, Politologia y Sociologia ‘ o . .
conla : glay & ' - Habilidades para trabajo en procesos no estructurados, bajo
Comunidad ' Experiencia: ' incertidumbre

' 24 meses | . .

‘ ' - Empatiay firmeza
RV : Formacion: universitario en : Técnicas:

Goor. ,ma or : Administracién de Empresas o :
S ' Salud Ocupacional : . . 5
Humana : i - Conocimiento sobre sistemas de gestion de talento humano

' Experiencia: 12 meses

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacion por zonas, 2021.



-114-

X X
=) =)
=) =)
i L]
100 %
X
N
~
X X
o ©
n n
50 % o
X
N
N
X X
0%l ©° ° -
Central Norte Oriental Suroccidental
M cultivo Extraccién

=

que dificultan la permanencia de los trabajadores
(Figura 6).

Analizando los cargos frente a la caracteristica
de dificil consecuciéon se evidencia que la mayo-
ria esta en el eslabon de extraccion para las zonas
Central, Oriental y Norte. Caso contrario el de la
Suroccidental que tiene el 67 % en el de cultivo.
En esta condicion se encuentran, ademas, los dos
cargos del eslabén transversal (Figura 7).

Figura 5. Cargos criticos de alta rotacién por eslabéon por zona.
Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizaciéon por zo-
nas, 2021

Son 11 las razones de alta rotacion. La mas fre-
cuentes para las cuatro zonas son: la competencia
salarial con empresas de otros sectores e incluso
con las del mismo sector, la ubicacion geografica,
la formacion requerida y el esfuerzo fisico de los
cargos, especialmente para el eslabon de cultivo
(Figura 6). A estas se suman, en menor medida, el
contexto social y econémico de la region, los ciclos
de produccién y la migraciéon del capital humano

Competencia salarial con
empresas del mismo sector

Competencia salarial con
empresas de otros sectores

Ubicacion geografica

X
(<)
100 % 9
=] (=]
80 % o5 N o
) o ©
©
60 %
20% = 2 P
o o o0
X N X
20 % S 0
X X X
3% o =) o
Central Norte Oriental Suroccidental
B cultivo Extraccién [ Transversal

Figura 7. Cargos criticos de dificil consecucién por eslabon

por zona.

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacion por zo-

nas, 2021.
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econémico
delaregion
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permanencia de
los trabajadores

Esfuerzo fisico que
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Falta de

Formacion requerida experiencia

y las competencias
relativas a procesos
productivos
de extraccion
de palma de aceite

Promocion
interna al
interior dela
empresa

Figura 6. Razones identificadas para la alta rotacion de los cargos criticos a nivel nacional.
Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizaciéon por zonas, 2021.
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Dentro de las razones principales para que los car-
gos criticos sean de dificil consecucion esta la falta de
conocimientos técnicos y especificos del sector de la
palma, y que, ademas, las personas que los tengan es-
tén ubicadas en la zona para lograr mayor estabilidad.
Esta es una variable relevante, ya que los cultivos y las
plantas de beneficio estan en areas rurales alejadas
de ciudades principales, lo que supone limitaciones
para el acceso a servicios publicos de calidad, conec-
tividad y otros como educacion, recreacion y salud.
Siendo asi, es dificil convencer a una persona capaci-
tada para que se mude a las zonas de influencia.

La competencia de las empresas del sector por el
talento humano calificado también constituye un
factor determinante que se incrementa si ademas

Competencia con otros sectores

.
[AA

=

se agrega que los demas sectores compiten sala-
rialmente por este.

Otros factores como la habilidad para el manejo de
herramientas ofimaéticas, la exigencia de gran es-
fuerzo y buena condicion fisica para el desempe-
no de las labores, y el poco atractivo del campo y el
agro en las nuevas generaciones, son decisivos en
la ocupacién de las vacantes (Figura 8).

1.1.5. Principales consecuencias por no contar
con personal idéneo en el momento adecuado

En general, las empresas no identifican impactos
determinantes en sus negocios por no contar con
el personal idéneo en el momento adecuado, a

O B

Conocimiento de herramientas
climaticas

Poco atractivo
del campo

Falta de conocimiento
especificoenlo
ambiental y social en el
cultivo de palma

Exigencia de gran
esfuerzo y buena
condicion fisica

Falta de
conocimientos
técnicos
y especificos

del sector Ubicacién geografica

por
naturaleza

Baja atraccion para
los jovenes que no
estan dispuestos
a trabajary a vivir
enlazona

Exigencias
salariales de
trabajadores

muy
experimen-
tados

Faltade
experiencia

. Aislamiento

del cargo

Picos de
demanda
en ciertas
épocas del

ano

Escasez de oferta educativa
para el cargo en el pais

Figura 8. Razones identificadas para la dificil consecucién de personal para los cargos criticos a nivel nacional.

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacién por zonas, 2021.
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excepcion de la Zona Oriental que reporta conse-
cuencias en seis de las ocho categorias evaluadas
en frecuencias de normalmente a siempre, y la Su-
roccidental que lo hace en dos (Figura 9).

Para los impactos: retiro de ciertos productos del
mercado y dificultades para introducir cambios
tecnolodgicos, ninguna de las cuatro zonas senala la
ocurrencia de forma significativa. Cuando se habla
de pérdida de negocios, las zonas Suroccidental y

Norte reportan con mas del 80 % una frecuencia de
nunca o a veces. En el aumento de costos operati-
vos las Central y Norte también lo hacen en mas del
80 % de las frecuencias mas bajas de ocurrencia,
asi como para dificultades para cumplir con los es-
tandares de calidad en que expresan no tener este
inconveniente con mas del 90 %. La externalizacion
del trabajo no es un problema para tres de las cua-
tro zonas, al igual que dificultades para cumplir con
los objetivos de servicio al cliente.

100 % X
R N 2 8 X X
80 % R N 3 A A
o © © ©
©
]
60 % EX
<
40 %
20 %
R X X X
0% o o o o
0
Pérdida Aumento Dificultades Aumento Externalizacién Dificultades para
de negocios de costos para cumplir de cargade del trabajo cumplir objetivos
operativos estandares de trabajo para el de servicio
calidad resto de personal al cliente
M Oriental Suroccidental

Figura 9. Consecuencias para las empresas con frecuencias de normalmente y siempre en las zonas Oriental y Suroccidental.

Fuente: elaboracién propia a partir de la caracterizaciéon por zonas, 2021.

1.2. Necesidades de formacion de competencias

Para todas las zonas del pais se puede concluir que,
de forma predominante, las empresas encuen-
tran programas de formacién para las competen-
cias que requieren en los cargos mas criticos. En la
Oriental y Norte el porcentaje supera el 80 %, para
la Suroccidental es del 72 % y para la Central 65 %
(Figura 10).

Todas relacionan necesidades de formacion en
competencias tanto transversales como técnicas, lo
que indica que ambas estan presentes en las inicia-
tivas de procesos de capacitacion de las empresas
del sector de la palma de aceite (Figura 11).

X
(=)
100 % = X
® N
80% X 0
A ~
O
60 % §
~ S
40 % X n
) o
20 % o "'
i
0% |
Central Norte Oriental Suroccidental
M si No

Figura 10. Competencias que cuentan con programas de for-
macion en el pais.

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacion por zo-
nas, 2021
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Figura 11. Tipo de competencias por zona.
Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacion por zo-
nas, 2021

Para las zonas Central, Oriental y Norte la mayor
parte de las competencias requeridas son de tipo
técnico, mientras que para la Suroccidental son
transversales.

Cuando se profundiza en las competencias de los
cargos criticos, se identifican algunas para las que
no se encuentra oferta educativa actualmente en
el pais o en las zonas donde funcionan los cultivos
y plantas de beneficio (Figura 12).

Como se puede evidenciar, el conocimiento es-
pecifico sobre la actividad agricola de la palma de
aceite es muy relevante. Incluso, los procesos de

=

seleccion de talento humano tienden a priorizar la
experiencia que otorga este conocimiento, sobre
otro tipo de competencias técnicas mas genéricas,
y esperan que el personal con experiencia poste-
riormente pueda certificar sus competencias.

Resaltan otras competencias orientadas hacia la
planeacion que aparecen en el analisis de los esla-
bones de cultivo y extraccion. Para las empresas es
importante que el nivel tactico las desarrolle mas, de
manera que puedan organizar y monitorear mejor
lalabor del campoy los procesos de transformacion,
y asi mejorar también la productividad y sostenibili-
dad del sector (Figura 13).

Las competencias blandas relacionadas para el es-
labon de cultivo son requeridas en los cargos cri-
ticos de las diferentes zonas del pais, sin que haya
una tendencia o preferencia evidente. En cambio
en el de extraccion si se identifican algunas como
comunicacion asertiva, liderazgo, trabajo en equi-
poy manejo de personal.

Se aprecia que, en el caso del cultivo, estas com-
petencias se orientan mas al compromiso, manejo
de estrés y seguimiento de érdenes, mientras que
para extraccion van mas hacia el trabajo en equipo
y el liderazgo, 1o que se explica porque la labor del
campo tiende a tener una naturaleza mas indivi-
dual que colectiva.

Manejo de herramientas de corte
parala palma en general

Conocimiento de cosecha
del fruto palma

Uso de la herramienta de cuchillo
malayo para palma adulta

+requeridas

Reconocimiento del terreno

Conocimiento y habilidad
para la polinizacion

Planeacién

Conocimiento del sector
Experiencia en mantenimiento preventivo

Conocimiento y manejo de equipos industriales

Analisis de graficos y manejo de datos

Manejo de procesos industriales

Planeacion, organizacion y control

Conocimiento del proceso de la empresa y sus proveedores

Experiencias en plantas de beneficio de aceite de palma

Figura 12. Competencias técnicas que NO encuentran oferta educativa a nivel nacional.

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacién por zonas, 2021.
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( B
Cultivo Extraccion
Inteligencia emocional Comunicacion asertiva
ara manejo de estrés .
P ) Liderazgo

Capacidad de seguir 6rdenes
Capacidad de adaptaciéon al cambio
Comunicacion efectiva

Relaciones interpersonales
Iniciativa

Compromiso y sentido
de pertenencia

Trabajo en equipo

Manejo de personal

Escuchaactva
Relaciones interpersonales

Resolucién de conflictos

Pragmatismo

Compromiso y sentido de pertenencia

Orientacién a resultados

Autoaprendizaje

Capacidad de adaptacion al cambio

Figura 13. Competencias transversales que NO encuentran oferta educativa a nivel nacional.

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacioén por zonas, 2021.

Competencias relacionadas con comunicacion,
relaciones interpersonales y compromiso del ta-
lento humano con su trabajo y con las empresas
son recurrentes en los cargos para los dos eslabo-
nes de analisis.

1.3. Tendencias

Las tendencias sectoriales identificadas por las
empresas se pueden clasificar en: tecnologicas,
organizacionales y normativas para las zonas
Central, Suroccidental y Oriental. La Norte no in-
dica de forma contundente tendencias futuras.
Reconoce que hay cambios que ya se han venido
dando y de los cuales han sido parte, como por
ejemplo, la automatizacion de procesos y la mayor
relevancia que tienen los temas de sostenibilidad
en el mundo y en el pais (Figura 14).

Como se puede apreciar, las tendencias tecnolo-
gicas son las que se identifican con mayor impor-
tancia en la Central, Suroccidental y Oriental. Las
de indole organizacional sobresalen en la Central,
y las normativas en la Suroccidental.

80 %

60 %

40 %

20 %

bl

Oriental Suroccidental

0%

Central Norte

B Tecnolégicas
Organizacionales

¥ Normativas

Figura 14. Tendencias del sector por zona.
Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacion por zo-
nas, 2021

Al profundizar en los temas que guian las tenden-
cias en las categorias definidas, se puede ver que
las cuatro zonas estan alineadas de forma general
(Tabla 9).
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Tabla 9. Tendencias identificadas a nivel nacional por categoria.

Categoria : Tendencias

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacién por zonas, 2021.

Las tecnologicas comprenden la tecnificacion de
los eslabones de cultivo y extraccion, buscando
mejorar la productividad y disminuir el esfuerzo
fisico de algunos cargos que, como se observo en
las razones de alta rotacion y dificil consecucion,
es una variable relevante. Llama la atenciéon el
uso de herramientas y equipos para la recolec-
cion de datos, lo que promueve el manejo de la
informacién como un elemento de productividad
y sostenibilidad.

A partir de este analisis de tendencias, las zonas
Central, Suroccidental y Oriental senalan cargos
que tienden a desaparecer, y la Suroccidental,
Oriental y Norte, algunos que pueden transfor-
marse. La proporcion de los primeros es menor a

la delos segundos; incluso hay cargos que se iden-
tifican en algunas zonas como que desaparecen y
en otras como que van a tener un proceso de cam-
bio como, por ejemplo, el Cosechero/Cortero y el
Bufalero, los dos del eslabon de cultivo.

Es importante resaltar que existen otras tenden-
cias que no favorecen la agroindustria y sus labo-
res, tales como la preferencia de las personas por
certificarse en el nivel tecnologico, dejando un
poco de lado el nivel técnico que es tan necesario
e irremplazable en el sector agricola. También, la
necesidad de volver los procesos formativos mu-
cho mas experimentales, pues la practica garan-
tiza aprendizajes mas efectivos y hacia alla deben
ser orientados (Tabla 10).

Tabla 10. Cargos que se desaparecen o transforman a nivel nacional.

Cargos que desaparecen :

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Cargos que se transforman



Cargos que desaparecen : Cargos que se transforman

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

' - Profesionales involucrados en cumplimiento de estandares
de sostenibilidad (RSPO, ISCC) como medioambiente y
trabajo con comunidades.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacion por zonas, 2021.

Las tendencias y los cambios en los cargos que se el eslabon de cultivo, el de extraccion, e incluso en
han relacionado demandan, por consiguiente, el la parte transversal con las actividades de soporte
desarrollo de algunas competencias especificas en  dela cadena de valor de la palma de aceite (Tabla 11).

Tabla 11. Competencias derivadas de los cambios marcados por las tendencias.

Cultivo | Extraccion

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

- Conocimientoy practica en operaciéon de herramientas que
corten y recojan el fruto desgranado y no el racimo completo.
- Comercio internacional (conocimiento en gestién de zona
franca y gestién aduanera (software IFranco ).

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

- Estandarizacion de procesos de recoleccion de fruto bajo
normas ambientales

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

- Conocimiento de herramientas tecnoldgicas, como Excel
para el reporte de condiciones de cosecha y rendimiento de
la produccion.

- Nociones del Tridecanter y de nuevas tecnologias



Extraccion

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Adaptacion de medidas de seguridad y salud a nuevos
cambios

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Conocimientos y experiencia en temas ambientales:
reforestacion, biodiversidad, recurso hidrico.

Transversal

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacion por zonas, 2021.

Sobre cambios tecnolégicos en los tltimos anos, la
Zona Suroccidental reporta que todas las empre-
sas contactadas los han tenido, la Central y Orien-
tal mas del 90 %, y la Norte el 71,4 %.

En el eslabon de cultivo la introduccion de innova-
ciones corresponde a maquinaria como ganchos
de cosecha, instrumentos de polinizaciéon en altu-
ra, tractores, drones, entre otros. También se iden-
tifican procesos para la regeneracion de suelos y
la polinizacién con motores de energia solar, pro-
gramas de riego y artefactos para la canalizacion
de producto.

Enlaextraccionlamayoriadelos cambios se orien-
tan a la adquisiciéon de maquinaria y a la amplia-
cion de las plantas de beneficio. Las innovaciones
se han presentado en los procesos de pesaje me-
jorando basculas, traslado de fruto, esterilizacion,
prensado y clarificacion del aceite. Igualmente, en
los equipos involucrados en la extraccion orienta-
dos a disminuir emisiones, utilizar energias lim-
pias y aprovechar los recursos naturales.

Finalmente, los cambios a nivel transversal estan
enfocados en la implementacion de software es-
pecializado para mejorar los procesos de recolec-
cion de informacion y manejo de datos, tanto de
procesos misionales como de soporte.

2. Oferta laboral

Este analisis se centro en tres aspectos: capacidad
de las empresas para atraer buscadores de em-
pleoy para retener a sus trabajadores; dificultades
del encuentro demanda-oferta; y estrategias para
hacer mas atractivo el sector. A continuacién, se
desarrolla cada uno en detalle.

2.1. Atracciony retencion

Considerando que el sector puede impactar distin-
tas regiones del pais -en materia econémica, so-
cial y ambiental-, asi como brindar beneficios a la
oferta laboral, las empresas deben atender un reto
clave que consiste en alinear sus objetivos -en tér-
minos de productividad, rentabilidad y sostenibili-
dad-, con la estabilidad y el desarrollo laboral de los
trabajadores, y con su bienestary el de sus familias.

Un paso en esa direccion es mejorar la capacidad
de atraccion de nuevos trabajadores y la retencién
de quienesyalo son. En este aparte se plantean las
problematicas asociadas a dichas tematicas, y las
propuestas formuladas por las empresas y demas
participantes para efectos de esta caracterizacion.

En general, las condiciones laborales en las que
la oferta presta sus servicios se ven influenciadas
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por caracteristicas del contexto social, economico
y geografico de los territorios donde se lleva a cabo
la actividad productiva. Entre ellos estan los nive-
les de calidad de vida, la ubicaciéon de las empresas
respecto a los centros urbanos y ciertos servicios,
la coexistencia de actividades economicas legales
eilicitas enla zona, y las condiciones de seguridad.
Sin dejar de mencionar la subvaloracion del traba-
jorural en varias regiones del pais, o la percepciéon
social hacia el sector.

Factores de las empresas mismas también de-
terminan las condiciones laborales de la oferta,
tales como la demanda plural de cargos y compe-
tencias, la estabilidad por tratarse de un cultivo
de largo plazo, la formalidad en el empleo y la le-
galidad en los salarios, las oportunidades de for-
macion y de plan de carrera, y el bienestar para
ellos y sus familias. Cabe aclarar que estas van
cambiando por nuevos retos de productividad y
sostenibilidad que les exigen innovar en diferen-
tes frentes, y a los trabajadores actuales y futuros
enfrentar desafios.

Tanto los factores contextuales como los propios
terminan impactando la capacidad de atraccion y
retencion de las empresas palmeras.

Existen varias propuestas de accion para mejorar
esas capacidades. Unas se relacionan especial-
mente con como lograr ser atractivas para la oferta
laboral -buscadores de empleo-, y otras con c6mo
alcanzar la permanencia de sus trabajadores.

La primera es motivar un proceso de transforma-
cién cultural para construir una visién de futuro
desde la perspectiva de ingresos y de proteccion
social. Esto es desarrollar iniciativas para que la
poblacion rural aprenda a cimentar su bienestar
y seguridad en el presente, y proyectarlo a los si-
guientes anos y generaciones. Busca contrastar
la percepcion de corto plazo en la que la tranqui-
lidad se funda en tener asegurado el mejor ingre-
so diario posible, sin previsiones de futuro y sin la
conciencia del valor de contar con seguro frente a
riesgos laborales o de salud, y menos aun con aho-

rro pensional. Esta vision impacta las dos capaci-
dades recién mencionadas.

A sabiendas de que un cambio cultural puede to-
mar anos, se propone emprender simultanea-
mente una segunda accién que es dar a conocerla
agroindustria de la palma de aceite, 10os beneficios
que ofrece para sus trabajadores y los impactos
positivos que ejerce sobre la comunidad, el terri-
torio y los recursos naturales. Esto enmarcado en
rescatar el valor y la apreciacion del sector agri-
colay agroindustrial y de sus empleados, para que
la poblacion econémicamente activa considere el
trabajo rural como una opcién de vida. Al igual que
la propuesta anterior, esta visibilizacion se plantea
ante la poblacion general de la zona, puesto que
incide en decisiones tanto de buscadores de em-
pleo como de trabajadores.

La tercera propuesta es consolidar politicas sala-
riales, de bienestar social e incentivos, que sirvan de
marco para iniciativas que hoy existen a nivel em-
presarial. Esto lleva a revisar las remuneraciones
que estan ofreciendo las empresas palmeras y su
capacidad para competir con las de hidrocarburos,
considerando que en este Ultimo se obtienen los
mismos ingresos en un menor periodo de tiempo.
Igualmente, invita a disenar un diferenciador que
sea atractivo a la oferta laboral en materia de be-
neficios en vivienda, educacion, recreacion, entre
otros. La promocion de estas politicas a nivel secto-
rial representa una posibilidad de fortalecimiento y
motivacion, pero también una via para lograr mejor
posicionamiento a la hora de competir con los in-
centivos que ofrecen otros sectores —de hidrocarbu-
ros en las zonas Central y Oriental, del agro y mineria
en la Norte, y de pesca en la Suroccidental-.

En consonancia con lo anterior, se plantea imple-
mentar las politicas mediante planes de bienestar
a nivel econémico y emocional, en los que se vin-
cule también a la familia del trabajador. Estos su-
ponen incentivos que satisfagan las necesidadesy
viabilicen ambiciones del personal, por ejemplo,
apoyos para aquellos trabajadores que son ori-
ginarios de la zona para que accedan a vivienda.
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Todo articulado al desarrollo de competencias del
ser para contribuir al desarrollo integral del perfil
del palmero.

Si bien la dificultad de retencién se presenta en
varios tipos de cargos, independientemente del
lugar que ocupen en la cadena de valor, si es mas
recurrente en puestos operativos de campo y aso-
ciada al comportamiento de la cosecha, cuando
rotan frecuentemente entre fincas y/o entre sec-
tores. Frente a este contexto las empresas for-
mularon propuestas adicionales como las que se
enuncian a continuacion.

Primero, el diseno y puesta en marcha del plan de
carrera, considerando que es una via para lograr
la retencion de los trabajadores sobre todo a nivel
operativo, en tanto ofrece un escenario de estabi-
lidad y crecimiento en una agroindustria que, por
ejecutar una actividad productiva de largo plazo,
conlleva una evoluciéon y aprendizaje permanen-
tes. El desarrollo del plan contribuye al cierre de
brechas de capital humano en tanto permite in-
centivar en los trabajadores el crecimiento profe-
sional, al dotarlos de conocimientos y habilidades
técnicas y paralavida, que les permitan desempe-
narse bien y evolucionar a siguientes niveles.

Es asi como se deberia incluir la oferta de educa-
cién formal, desde la alfabetizacion hasta la for-
macion superior, mediante el establecimiento de
convenios con instituciones de la zona para que los
empleados accedan a procesos pedagogicos a me-
jores precios. Incluso, en el caso de que exista co-
nexion directa entre el cultivo y la planta de bene-
ficio, seria deseable que los trabajadores de campo
fortalezcan sus competencias para que puedan ser
rotados, a medida que se necesite, hacia las plantas.
De forma complementaria mencionan la estanda-
rizacion de procesos educativos para la ejecucion
de labores asociadas a cada cargo, con el fin de fa-
cilitar la transicion del personal de un puesto a otro
en desarrollo del plan de carrera.

Segundo, el disenno y montaje de un sistema in-
tegral de desarrollo por efecto del cual se hace

seguimiento y evaluacion del cumplimiento de
objetivos de productividad y bienestar de los tra-
bajadores. A su ingreso a la empresa se determi-
nan las brechas, después de un ano se hace una
evaluacion entre trabajador, jefe y companeros en
la que se revisa el progreso respecto a las brechas
identificadas inicialmente, y ademas se senalan
unas nuevas. Como resultado, se hacen compro-
misos que son evaluados y replanteados con una
periodicidad regular.

Tercero, el diseno de incentivos para que el perso-
nal acceda a procesos de certificacion, de tal for-
ma que sea evidente la diferencia entre un colabo-
rador certificado y otro que no lo esta.

Por ultimo, el mejoramiento de condiciones la-
borales. Algunas empresas pueden estar hoy en
desventaja frente a otras en cada zona. A modo de
ejemplo mencionan el clima laboral, la seguridad
en el trabajo o los esquemas de contratacion que
permiten un mejor reclutamiento del personal, de
cara a las variaciones de la demanda por los picos
de produccion. Esto también responde al hecho de
que aun dentro de las mismas empresas del sec-
tor no existen criterios homogéneos que eviten
que los trabajadores migren de unas a otras dada
la existencia de pequenas diferencias salariales o
contractuales, seglin afirman, la implementaciéon
de estas propuestas contribuiria a aumentar la
atraccion por el sector, asi como la retencion de
trabajadores. Exige el concurso de las empresas y
del gremio en su conjunto para avanzar en proce-
sos de estandarizacion de cargos y perfiles, parti-
cularmente en lo relacionado con los requisitos de
formacion y experiencia. La dispersion existente
esta generando inconvenientes para conseguir
personal y propiciando su migracion.

2.2. Dificultades del encuentro demanda - oferta

Desde la perspectiva de las dificultades para hallar
personal que ocupe los cargos criticos analizados
en este documento, a continuacion se exponen las
razones que explican esta situacion segun las em-
presas (Figura 15).
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Figura 15. Dificultades que normalmente o siempre se pre-
sentan en la consecucion de personal para cargos criticos en
las zonas palmeras.

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacién por zo-
nas, 2021

La falta de competencias, en alrededor de una ter-
cera parte de las empresas de las cuatro zonas,
esta presente cuando se trata de encontrar el per-
sonal idoneo. De hecho, uno de los inconvenientes
de la intermediacion laboral es justamente que el
nivel de calificacion técnica de los buscadores de
empleo es inferior al requerido por cargos especi-
ficos del sector.

Entre los puestos con esta dificultad se encuen-
tran tres comunes en dos de las zonas: Operario de
Sanidad Vegetal, Operario de Planta de Beneficioy
Subgerente/Jefe de Planta.

Esta razon, como se expreso anteriormente, guar-
da estrecha relacién con los bajos niveles de esco-
laridad de quienes aplican para cargos operativos,
y con la escasez de oferta educativa que a su vez
esta asociada a la ubicacion en zonas apartadas o
distantes de centros poblados.

Como se observa en la Figura 15, el peso dado a
la falta de experiencia varia de forma importante
entre las zonas: mientras para las empresas de la
Oriental y Central esta es la dificultad que normal-
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mente o siempre se presenta, para la Norte y Su-
roccidental nunca o casi nunca sucede. Esto se ex-
plica porque alli se privilegian la experiencia sobre
la formacién de los trabajadores de campo y los
operarios de oficios varios. Explicitamente, indi-
caron que le dan mayor relevancia a que los postu-
lantes hayan trabajado en el sector de la palma de
aceite que a su formacion, pues para estos cargos
las empresas pueden apoyar el fortalecimiento o
certificacion posterior de sus competencias.

Tres de los cargos fueron resaltados en al menos
dos de las zonas Central, Oriental y Suroccidental:
Operario de Sanidad Vegetal y Operario de Plan-
ta, como aquellos en donde la falta de experiencia
pesa a la hora de ocupar las respectivas vacantes.
Al igual que en el analisis anterior, esta dificultad
también se presenta en otros cargos, dos del es-
labon de cultivo, uno del transversal y nueve del
de extraccion.

Es importante resaltar que la diversidad en los re-
quisitos de formacion y experiencia pueden estar
influyendo en la dificultad de consecucién para di-
chos puestos de trabajo.

En la tercera variable falta de interés, el porcen-
taje que la senala como una dificultad que nor-
malmente o siempre esta presente oscila entre
un porcentaje del 17 % al 29 %. Esta situacion se
presenta para el cargo de Cosechero/Cortero en
tres zonas, y para el de Subgerente/Jefe de Planta
y Director Comercial en dos. Otros solo se refieren
en una zona.

Las razones asociadas se relacionan con factores
geograficos o socioeconomicos de las areas de in-
fluencia de las empresas (por ejemplo, la falta de
oferta integral de servicios para su comodidad y
la de su familia como colegios, entretenimiento,
etc.), o la competencia salarial con otros secto-
res para algunos puestos tacticos o estratégicos.
Igualmente puede guardar relacién con los cargos
en sl mismos, especialmente cuando son operati-
vos, en el sentido de que el esfuerzo fisico que re-
quieren resulta ser muy extenuante.
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En sintesis, llaman la atencion varios hallazgos.
Uno de ellos es que en seis cargos se presentan las
tres dificultades estudiadas: cuatro de ellos del es-
labon de extraccion (Operario de Planta de Benefi-
cio, Subgerente/Jefe de Planta de Beneficio, Direc-
tor Comercial y Calderista); uno en cultivo y uno en
transversal (Operario de Sanidad Vegetal y Coordi-
nador de Gestion Humana, respectivamente). Otro
es que los tres primeros cargos de extraccion y el
de cultivo, presentan las tres dificultades en mas de
una zona. Y el tltimo, es que el numero de puestos
relacionados frente a cada razon es similar.

Desde el criterio de suficiencia, si bien se percibe
que existe sobrecarga en funciones de algunos car-
gos, el sector no cuenta con un analisis que permi-
ta definir, de manera precisa y estandarizada, los
requisitos de formacion y experiencia, las compe-
tencias requeridas, el desempeno esperado, entre
otros aspectos. Este ayudaria a establecer la de-
manda de forma clara para todos, incluidos los in-
teresados, el trabajadory el jefe directo, para hacer
seguimiento al desempeno de sus empleados.

Evidencia de la urgencia de este estudio de cargas
es la situacion que se presenta con los picos de co-
secha. La demanda laboral es insatisfecha porque
se genera alta rotaciéon de mano de obra operativa
y migracion de la oferta laboral hacia otras regio-
nes, en donde la cosecha les garantice el ingreso.
Es por lo que se sobrecarga a los trabajadores, es-
pecialmente cuando tienen un buen rendimiento.

Asimismo, y tal como se menciond, porla ubicaciéon
de las empresas (generalmente lejos de los centros
poblados) puede ser dificil conseguir ciertos car-
gos operativos. Las personas que se presentan a las
vacantes poseen conocimiento tedrico, pero poco
practico, lo que dificulta su insercion laboral. Tam-
bién es posible que se dé sobrecarga de tareas en
ciertos perfiles (aun cumpliendo lo determinado
por la normatividad relacionada con el manejo de
horarios, compensatorios, vacaciones, etc.).

Algunas de las empresas han desarrollado accio-
nes para el manejo de la insuficiencia de personal.
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Una es la estrategia de mentoria o padrinazgo. El
empleado temporal comienza trabajando acom-
panado de personas que ya tienen experiencia.
Otra es el establecimiento de las escuelas de for-
macion dentro de cada nucleo, con el fin de lograr
que los conocimientos se adapten a lo que requie-
re puntualmente el sector. También esta la rota-
cion de personal para que todos los empleados
puedan conocer distintas labores, y de esta forma,
suplir los casos donde haga falta mano de obra. Y
por ultimo, la capacitacién para cubrir la deman-
da minima, mientras se consigue -o desarrolla- el
personal en la cantidad y con la calidad necesarias.
Esta particularmente en la Zona Oriental y las tres
primeras en la Central.

Otra variable de gran relevancia frente al encuen-
tro demanda-oferta es la intermediacién laboral.
Su conocimiento y desarrollo es disimil por zonas.
De hecho, son pocas las empresas que utilizan
este servicio, y puede ser conveniente reconocer
en ellos aliados estratégicos para los procesos de
seleccion y reclutamiento.

En la Zona Suroccidental, por ejemplo, se tiene poca
informacion sobre la normativa relacionada con ese
ejercicio a través de las agencias de empleo, sus fun-
ciones y las ventajas que podria traer. Por ende, los
intermediarios también tienen poco conocimien-
to sobre los criterios especificos y las dinamicas de
contratacion del sector. Esto implica la necesidad de
avanzar en una mayor articulacion entre ambos, asi
como fortalecer el servicio, para lo cual las empre-
sas sugieren que dentro de las agencias publicas o
privadas se cuente con un banco de empleo palmero
que sirva directamente a la agroindustria.

En la Zona Oriental también falta conocimiento y
difusion de los servicios de la APE SENA. Uno de
los argumentos que esgrimen es que la pandemia
ha tenido una importante incidencia en este he-
cho. Son pocas las empresas que utilizan los servi-
cios de intermediarios laborales.

En la Norte, aquellas que conocen el esquema de
intermediacion identifican una debilidad y es que
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aunque hay empresas palmeras muy serias, tam-
bién existen otras con oportunidades de mejora
para cumplir a cabalidad con las condiciones de
formalidad laboral (por ejemplo, dotacién, capaci-
tacion, entre otros).

Por su parte, en la Central senalan dificultades a la
hora de realizar intermediacion entre las vacantes
y los candidatos disponibles para llenar los puestos
de trabajo. Se resalta que en la zona no es algo usual
el trabajo de intermediacion de las agencias. En la
practica lo que mas funciona es el “voz a voz”, los
referidos y la contrataciéon de grupos de personas
con experticia en ciertos servicios, que se organi-
zan para prestarlos en las diferentes empresas (por
ahora a una escala informal). Esto ultimo genera
costos adicionales que no estan normalizados ni
para los postulantes ni para las empresas.

2.3. Estrategias para hacer mas atractivo el sector
2.3.1. Estrategias hacia los jovenes

En general, existe un consenso respecto a que los
jovenes no ven el sector, desde sus dimensiones
operativa y tactica, atractivo para trabajar. Esto se
debe porunlado, a que cada vez hay menos interés
hacia el empleo agrario, y por otro, a que no existe
arraigo a los territorios de procedencia donde se
encuentran los cultivos y las plantas de beneficio.
Adicionalmente, un elemento cultural presente
en las areas de influencia es la ausencia de pla-
neacion de largo plazo para los distintos ambitos
de vida, lo que favorece una mirada “cortoplacista”
que privilegia ingresos monetarios rapidos aun-
que sean temporales.

Frente a esta realidad, se han identificado estra-
tegias para transformar la falta de interés de los
jovenes para vincularse al sector.

Estrategias internas en las empresas

Se propone la planeacion estratégica de los car-
gos mediante el diseno de indicadores clave de
desempenio (KPI, por su sigla en inglés) para de-
finir, de forma precisa, las competencias técnicas

y transversales requeridas para cada puesto. Esta
serfa un insumo para programas orientados al di-
senoy desarrollo de planes de carrera en todos los
niveles, ya que saber que existe un futuro promi-
sorio en la empresa representaria un gancho para
la vinculacién de jovenes.

De forma complementaria, se plantea como otra
estrategia la creacion de cargos llamativos para
esta poblacién y su consecuente visibilizacion.
Ejemplo de estos son los relacionados con au-
tomatizacion de procesos que pueden atraer
personal mas técnicamente preparado. Ademas
de afinidad de competencias entre el cargo y la
oferta de formacion privilegiada usualmente por
jovenes, la automatizacion contribuye a mejorar la
eficiencia operacional y la productividad, retos in-
teresantes para ellos. Es importante el desarrollo
de la estrategia en centros poblados, como eje de
las acciones para atraer mano de obra calificada.

Al interior de las empresas, también se puede se-
guir avanzando con actividades de integracion fa-
miliar con los hijos de los actuales trabajadores en
las labores cotidianas de sus padres. La creacion de
cursos vacacionales, donde los ninos puedan cono-
cer el vivero, el proceso de la siembra y de la cose-
cha, es otra tactica para involucrarlos con el sector.

Estrategias desde las empresas hacia su entorno
Las estrategias para que el sector sea mas atrac-
tivo para los jovenes comienzan por el posiciona-
miento del campo colombiano, a nivel nacional,
como una posibilidad de empleo y generacion de
ingresos estable para las nuevas generaciones.
Para esto es necesario articularse con los entes
rectores del agro en el Gobierno y apoyar las ini-
ciativas que de alli se deriven.

La realizacion de camparias de promocion del sec-
tor también representa una estrategia. Campanas
en las que se den a conocer las ventajas asociadas a
la agroindustria como estabilidad laboral, compro-
miso con la formalidad, trabajo con comunidades,
responsabilidad ambiental, politicas de género, asi
como oportunidades de formacion y de plan de
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carrera. En algunas zonas del pais se desarrollan
tacticas como “Orgullo palmero”. Orientada a esta
poblacién joven tiene el objetivo de dar a conocer
el rol estratégico de las empresas en el trabajo con
comunidades, y la transformacion de su imagen
ante la sociedad. Se trata de que esta estrategia se
oriente a promover valores culturales asociados al
logro profesional, que posicione ante los jovenes
los atractivos del sector. Actualmente se da mas
valor a labores que generan un retorno inmedia-
to y alto, a pesar de que ello implique sacrificar
estabilidad econdmica en el largo plazo. Es por lo
que se plantea la unién con alcaldias y el Gobier-
no, para el disenio y desarrollo de programas que
hagan visibles los beneficios del sector agricola
palmero en pos de generar aprecio al trabajo rural.

Se propone que ademas se haga una caracte-
rizacién social con varios fines. El primero es el
reconocimiento de los motores de vida de la ju-
ventud. Preliminarmente se observa que se con-
ducen mas por los temas sociales, y en tal sen-
tido, es preciso buscar la forma de alinear esta
perspectiva con lo que el sector trabaja y ofrece
a la sociedad. La iniciativa surge a partir de casos
de éxito como el desarrollado por una empresa
de la zona, que logroé cautivar el interés de indige-
nas en la actividad palmera a pesar de la existen-
cia de labores economicas ilegales. La estrategia
consistio en la identificacién de competencias de
los grupos indigenas, y la posterior implementa-
cion de acciones para fomentar gradualmente la
cultura palmera con la creacién de viveros, de co-
legios agricolas, entre otros.

La promocion de procesos de formaciéon en las
competencias demandadas por el sector puede
incrementar el interés de los jovenes para formar
parte de él. Si se cuenta con personal mejor forma-
do, la actividad palmera se hace mas competitiva
frente a otras. Por ello, las empresas deben involu-
crarse en la adecuacion de la oferta de formaciéon
de acuerdo con las necesidades de capital huma-
no, de tal forma que, por efecto de la pertinencia
lograda, sea posible facilitar la transicion del per-
sonal de un cargo a otro en desarrollo de un plan

de carrera. La visibilizacion de un beneficio como
este puede generar impacto positivo en ellos.

Una via para lograr estos procesos de formacion
es capacitar personal de la region para los niveles
requeridos, independientemente de si estan vin-
culados o no al sector. Sin embargo, se evidencian
barreras sobre todo en materia legal en cuanto a
seguridad y salud en el trabajo. Esto sucede, en
particular, cuando se trata de vincular a activida-
des practicas a quienes estan buscando empleo,
en tanto no tendrian proteccion nilas empresas ni
ellos frente a cualquier eventualidad.

La segunda es la articulacion con instituciones de
educacion basica secundaria, especialmente cole-
gios agropecuarios, para motivar a los jovenes a la-
borar en el campo. La tercera es el establecimiento
de acuerdos con instituciones de educacion supe-
rior que les permita acceder a programas, median-
te becas o facilidades de financiamiento. Incluso,
las empresas plantean que podrian apoyar a los jo-
venes ya vinculados para que permanezcan en las
instituciones educativas y consolidar su vocacion
agricola, como respuesta a la realidad que obser-
van de que por falta de recursos econémicos deben
dejar el estudio para ir a trabajar.

La Zona Norte impulsa la realizacion de procesos
de capacitacion desde los colegios, y la integracion
de la oferta educativa de la secundaria con la pre-
paracion técnica directamente relacionada con
los eslabones de cultivo y extraccion de la cadena
de valor del sector. Asimismo, prevén continuar la
articulacion entre Fedepalma, Cenipalma, las se-
cretarias de educaciéon municipales, la Iniciativa
de Desarrollo Sostenible (organizacion global lider
en sostenibilidad) y los colegios, entre otros, para
desarrollar competencias y mejorar el sentido de
pertenencia de los jovenes con su region y su afi-
nidad con el campo y el agro.

Por Glltimo, se menciona otra estrategia en gestion
del conocimiento mediante la cual se documenten
casos de éxito de trabajadores palmeros, para que,
a través de un efecto demostrativo, los jovenes
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conozcan las ventajas de desempenarse laboral-
mente en el sector.

2.3.2. Estrategias hacia las mujeres

Por el esfuerzo fisico que demandan los cargos,
sobre todo los operativos, la actividad productiva
es desarrollada principalmente por hombres. Em-
presas y otros actores contactados plantean que la
mayoria de las estrategias para aumentar la parti-
cipacion de las mujeres en el sector deben buscar
vincularlas en areas administrativas y también
operativas.

Con el proposito de incentivar la participacion se
propone un conjunto de estrategias como las que
se plantean a continuacion.

La generacion de cambios alrededor de la cons-
truccion cultural que histéricamente ha categori-
zado a la mujer como un sujeto no activo dentro
del mercado laboral. Existen diferentes cargos
dentro de las actividades de cultivo y extraccion en
los que podrian desempenarse, generando opor-
tunidades para ellas mismas y para las empresas.
De forma complementaria, incluso se puede pro-
mover la generacion de nuevos equipos o herra-
mientas amigables con las mujeres: mas que la la-
bor es la herramienta la que genera el bajo interés
o el rechazo.

Asi también se propone el estudio de los estereo-
tipos de género con el personal de las empresas,
tanto hombres como mujeres, para identificar la
influencia que ellos tienen sobre los procesos de
busqueda, y las decisiones que, sobre el capital
humano, se estan tomando en las empresas. En
tal sentido, se plantea revisar los procesos de con-
vocatoria para incentivar mas la participacion de
las mujeres, e intentar que los términos de la con-
tratacion reconozcan patrones culturales relacio-
nados con la unidad familiar e, incluso, considerar
la contratacion de otros miembros de su familia.
Esta estrategia invita a trabajar en alianza con in-
termediadores laborales para motivar la presen-
tacion de mujeres a las vacantes disponibles en

=

el sector, que no exijan condiciones fisicas u otras
que las pueda excluir.

También se sugiere el desarrollo de campanas
de promocién de cargos en los que las cualidades
femeninas son preferidas (polinizacién en cul-
tivo, administrativos, de supervision y de opera-
cion-bascula, calificacion del fruto, laboratorios
en plantas de beneficio, por ejemplo). Esto en con-
cordancia con sus competencias como atencion al
detalle, responsabilidad, disciplina y orientacion
al cuidado. Abordar nuevas feminidades y mascu-
linidades exige una vision mas equitativa de las ta-
reas del hogar, en lo que las empresas y los centros
de formacion podrian tener un rol estratégico.

El fomento de la tercerizacion de servicios con
asociaciones y cooperativas de mujeres para la
realizacion de actividades afines a sus intereses
y habilidades es otra estrategia posible. A modo
de ejemplo, se menciona la vinculaciéon como
proveedoras de la cadena de suministro en don-
de existen labores que las integran como fuen-
te principal de mano de obra: mantenimiento y
arreglo de herramientas, elementos para la pro-
teccion del sol, etc.

Estas y otras tacticas adquieren mas viabilidad y
fuerza con la implementacién de la ultima reco-
mendacién formulada: la creaciéon de comités de
género en las empresas para garantizar la trans-
versalizacion del enfoque de género en sus poli-
ticas y actuacion, con el consecuente impacto en
la definicion de perfiles de cargos y competencias.

3. Oferta educativa
3.1. Gestion de procesos de formacion

La gran mayoria de las empresas consultadas han
realizado o gestionado recientemente procesos de
formacion para sus empleados. De manera general,
estos se concentran en un 40 % (en promedio para
las cuatro zonas) en temas de educacion no formal
como cursos cortos no certificados, charlas y ca-
pacitaciones, y un porcentaje mas bajo (alrededor
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del 12 %), en esquemas de educaciéon para el trabajo
(procesos de formacion técnicos o tecnolégicos).

En tres de las cuatro zonas, el 77 % de los procesos
promovidos estan orientados al desarrollo de habi-
lidades técnicas, mientras que en la Zona Norte solo
el 20 % de las empresas se enfocan especificamente
en este componente y el 40 % dirige sus esfuerzos a
la formaciéon tanto de competencias técnicas como
transversales, también llamadas blandas o del ser.

En relacion con las blandas, en general, se trata
de procedimientos disenados y aplicados inter-
namente por los equipos de gestion humana, y en
algunos casos, apoyados por consultores particu-
lares, por administradoras de riesgos laborales o
por cajas de compensacion para sus afiliados.

En competencias técnicas se identifica principal-
mente al SENA como la entidad que tiene los pro-
gramas que responden a sus necesidades, seguido
de las instituciones de educacion superior reco-
nocidas en cada region. Sin embargo, también se
menciona de forma sistematica el rol que, en este
campo, ha cumplido Cenipalma apoyando el desa-
rrollo del capital humano de los nucleos palmeros
a través de sus diferentes estrategias.

Como experiencias particulares se resalta un pro-
grama robusto desarrollado en la Zona Norte, que
contempla formacion anual con evaluacion de
competencias (transversales y técnicas) para cer-
ca de 600 empleados, respaldado por diferentes
organizaciones externas. Ofrece, ademas, apoyo
con préstamos educativos para el personal que lo
solicite, siempre y cuando su formaciéon vaya ali-
neada a contribuir a la mision de la empresa. Otro
caso interesante en esta zona es una alianza entre
la empresa, la fundacion del grupo empresarial al
que pertenece y el SENA Regional Bolivar para la
capacitacion en competencias técnicas y trans-
versales. Se revisan exhaustivamente los temas
que van a trabajar, segun las necesidades puntua-
les de la empresa, y realizan practicas en sus pro-
pias instalaciones.

Asimismo, en la Zona Oriental prevén “profesio-
nalizar” a los trabajadores con mayor experiencia
para que se puedan desempenar como formado-
res de pares que se inician en el sector. Esto, como
una estrategia de transferencia de conocimiento y
formacién in house de sus propios empleados.

En relacion con la crisis por la pandemia del CO-
VID-19, una buena parte de las empresas imple-
mentaron nuevas estrategias de formacién. Si
bien han desarrollado contenidos de forma vir-
tual (para los temas que podian ser abordados
desde esta modalidad), también han encontrado
inconvenientes para el éxito de este proceso tales
como problemas de conectividad, bajo acceso a
dispositivos tecnolégicos y analfabetismo de los
trabajadores.

En algunos casos esto implico la pausa o posterga-
cion de la instruccion en ciertos temas, y en otros
se optd por la reduccion del aforo, division por
grupos o hasta individualizacion y ampliacion del
numero de franjas horarias de capacitacion lo que
aumento considerablemente los costos.

Por ultimo, la oferta tematica se ha reducido, espe-
cialmente cuando se considera que los procesos de
formacion en cultivo son los mas frecuentemente
demandados y los que mas requieren un compo-
nente practico presencial en campo. Como es de
suponer, una importante materia desarrollada en
este contexto ha sido la bioseguridad en el trabajo.

3.2. Estrategias para el mejoramiento de la calidad
de la oferta educativa

La percepcion de las empresas sobre la calidad de
la oferta educativa para sus trabajadores es que,
en general, no satisface sus necesidades. Por ello,
plantearon algunas estrategias que podrian con-
tribuir a su mejoramiento. Estas se agrupan en
tres categorias: i) cobertura de la oferta, ii) meca-
nismos de participacién de trabajadores, y iii) en-
foque en competencias transversales.
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Cobertura de la oferta

Definitivamente se debe trabajar en ampliar la co-
bertura de la oferta educativa actual, en tanto la
mayoria de las empresas estan ubicadas en mu-
nicipios y areas rurales donde no necesariamente
encuentran centros de formacion cercanos. Para
este proposito se plantean tres posibles estrategias.

La creacion de mecanismos de articulacion de las
instituciones educativas y de formacién con las em-
presas para establecer actividades especificas, tiem-
pos y responsables para llevar a cabo programas
que beneficien a las comunidades y a los mismos
nucleos palmeros. Si se logra agrupar y organizar
la demanda es posible generar interés en externos
y llevarla hacia lo rural, o por lo menos hacerla mas
accesible para los habitantes de las zonas palmeras.

El establecimiento o fortalecimiento de escuelas
de formacién palmera para capacitar la mano de
obra que necesita el sector bajo la vision estraté-
gica de las empresas. Estas pueden ser una buena
oportunidad para: i) crear incentivos que promue-
van el compromiso hacia la educacion académica
y profesional; ii) mejorar el posicionamiento del
desarrollo de competencias del ser en las empre-
sas, y iii) revalorizar el trabajo en el campo, pues
los centros de formacion pueden ser clave para
visibilizar su atractivo. Bajo esta apuesta la oferta
de las empresas podria dar respuesta a las nece-
sidades de capacitaciones que ellas mismas hayan
identificado con sus trabajadores.

El fortalecimiento de una oferta educativa virtual
que ya, con la experiencia por la pandemia de CO-
VID-19, mejoro el acceso a nuevos programas para
los cuales la presencialidad era dificil por los des-
plazamientos y el tiempo. Lo anterior teniendo en
cuenta las restricciones mencionadas de conec-
tividad, poblacion objetivo y equilibrio entre los
componentes practicos y teoricos realizando una
buena adaptacion de los métodos de ensenanza.

Mecanismos de participacion de trabajadores
Una forma de tener ofertas educativas mas per-
tinentes parte de crear buenos mecanismos para

la identificacion de las necesidades especificas de
formacién de cada cargo, en torno a los objetivos
estratégicos empresariales. En tal sentido es pre-
ciso fortalecer la participacién de los empleados
para que den a conocer sus planes de carrera y de-
sarrollo profesional, y asi orientar la oferta hacia
el fortalecimiento de las competencias técnicas y
transversales requeridas para lograrlos.

Asiseria posible propiciar el crecimiento personal,
la fidelizacion y retencion en la empresa, e incluso
reducir la alta rotacion en varios niveles ocupacio-
nales, especialmente en el operativo que genera
sobrecostos para la contratacion.

Es importante mencionar que algunas empresas
aseguran que en la actualidad la educacion en el
sector no se aprecia como un valor agregado para
los mismos trabajadores, pues en su mayoria no lo
ven retribuido con un mayor salario. Esa es una de
las razones que puede explicar que la oferta labo-
ral no tenga suficiente nivel de formacion, aunque
si experiencia.

Enfoque en competencias transversales

Es preciso apostarle al desarrollo de competen-
cias transversales o del ser para lograr un desem-
peno integral y mejorar el clima laboral. Entre las
competencias mas relevantes en este campo se
mencionan el automejoramiento, el liderazgo, el
respeto por el otro, la empatia, la comunicacion
asertiva, el saber recibir y acatar 6rdenes, el servi-
cio al cliente, la capacidad de adaptarse al cambio,
el enfoque de género, entre otras. La adaptacion al
cambio, por ejemplo, es vital en un sector como el
palmero que con mucha frecuencia esta realizan-
do innovaciones y proponiendo modificaciones
tecnologicas o en procesos, que impactan todos
los niveles organizacionales.

Afirman que Cenipalma podria mejorar su enfo-
que en el trabajador no solo potenciando la par-
te agronomica, sino también las capacidades de
desarrollo personal y relacionamiento. Asi, los
procesos de formacion tienen que vincular al em-
pleado desde todas las perspectivas del desarro-
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llo humano (empezando por el alfabetismo). Esto
motivaria el compromiso con el sector y con su
crecimiento personal.

I1I.Identificacion de brechas
de capital humano

Las brechas de capital humano se explican desde
la demanda no satisfecha del sector productivo
respecto a la insuficiencia de conocimientos o ha-
bilidades de los trabajadores, por la baja calidad de
la formacion y por otras condiciones que se veran
mas adelante.

Su existencia afecta la productividad y la compe-
titividad, y por tanto, limita las posibilidades de
crecimiento para las empresas, los empleados y
los territorios generando pérdidas de bienestar de

Tabla 12. Descripcion tipologia de brechas.

los actores econémicos y sociales de una region o
del pais. Lo anterior evidencia la relacion existen-
te entre una educacion y formacion suficiente, de
calidad y pertinente para los trabajadores, y el de-
sarrollo productivo de los municipios, los departa-
mentos y las zonas palmeras.

Con base en la informacion del capitulo anterior y
otra de indole cuantitativa, a continuaciéon se iden-
tifican las brechas del capital humano analizando
si con el que cuenta o puede contar el sector es su-
ficiente y tiene las competencias requeridas. Este
estudio se realiza prioritariamente para los eslabo-
nes de cultivo y extraccion de la cadena de valor del
sector, y tangencialmente del eslabon transversal.

Las brechas del capital humano se clasifican en
tres categorias: de cantidad, calidad y pertinencia
(Tabla 12).

Tipologia Brecha
Déficit de oferta de programas de formacion
Déficit de demanda por programas de formacion
Brechas } . )
: Cobertura de vacantes frente a los desocupados y a quienes estan buscando ingresar al sector
decantidad =~ i TS T IO TR I S I TS
Capacidad de atraccion en funcién de los salarios
Capacidad de atracciéon en funcién de los retornos educativos
Brechas Competencias técnicas y transversales
dle czlidd Competencias genéricas en relacion con los resultados de las pruebas Saber
Brechas

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

de pertinencia

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacion por zonas, 2021.

1. Competencias mas demandadas
en el sector

La gestion de capital humano requiere de la in-
corporacion, fortalecimiento o desarrollo de com-
petencias técnicas y transversales que faciliten la
implementacién del proceso productivo de ma-

nera eficiente y competitiva, siendo las ultimas la
unioén de las cognitivas y socioconductuales (Eco-
nomic Development Board, 2017).

Las técnicas son especificas del sector palmero,
mientras que las transversales son requeridas tanto
en este como en otros sectores del mercado laboral.

=



-132- %

Las siguientes figuras presentan las competencias vienen de la caracterizacion realizada por cada una
técnicas relevantes a la fecha de este estudio para de las zonas. La Figura 16 muestra las del cultivo
la agroindustria, incluyendo las que se requeriran  (18), y la Figura 17 las del eslab6n de extraccion (12).
frente a las tendencias identificadas. Las dos pro-

e

Conocimientos Gestion ambiental
en la certificacion Manejo del impacto dela
RSPO de suelos palma de aceite

Conocimiento del
estado, madurez
del frutoy del peso Manejo del tractor
delos racimos certificado

NG
M%

Reconocimiento
del estado de
inflorescencia,
recogery aplicar
polen

o o

Conocimiento Conocimiento en
sobre fisiologia corte con ayuda
dela planta mecanizada

Habilidad
en el transporte Conocimientos
de herramientas Manejo seguro sobre mecanica
y racimos de agroquimicos | automotriz basica

Manejo de equipos
Reconocimiento [ Manejo de equipos y maquinaria
delterreno de fumigacion agricola

Figura 16. Competencias técnicas mas demandadas en el eslabon de cultivo.
Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizaciéon por zonas, 2021.
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Negociacion Manejo
palmera de componentes
(compra y venta eléctricos,
de fruto electronicos,
y de aceite) paneles y tableros

Mantenimiento Conocimiento
Manejo de caldera de equiposy Conocimiento en logistica
parala coccion de maquinaria ensoldaduray de procesos
del fruto amarilla mecanica diésel industriales

Manejo de equipos
y procesos Procesos Conocimiento de
en plantas termodinamicos | cultivoy mercado
de beneficio industriales de palma de aceite

Manejo Conocimiento
de bascula en quimica
y actualizacion aplicadaala
de sistema industria

Figura 17. Competencias técnicas mas demandadas en el eslabon de extraccion.
Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacién por zonas, 2021.



A continuacién se presentan las competencias
transversales mas relevantes en el eslabon de cul-
tivo (Figura 18) y en el de extracciéon (Figura 19).

Recibir y acatar
instrucciones

Compromiso

Comunicacion
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en el trabajo
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s/
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Relacionamiento

Sentido
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Figura 18. Competencias transversales mas demandadas en el eslabon de cultivo.
Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacioén por zonas, 2021.
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Las competencias técnicas cubren un rango de fun-
ciones especificas requeridas en el sector, y se les
debe dedicar especial atencion para lograr que los
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Figura 19. Competencias transversales mas demandadas en el eslabéon de extraccion.

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacién por zonas, 2021.
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trabajadores tengan un mayor y mas profundo co-
nocimiento de la agroindustria y sus necesidades.

Si bien estas resultan determinantes, las transver-
sales, blandas o del ser no lo son menos por su rele-
vancia para el capital humano palmero. Lo anterior
considerando que se necesita cada vez mas de un
conocimiento multifuncional de todos los aspectos
de la organizacién, sus procesos, el pensamiento
estratégico, la toma de decisiones, asi como habi-
lidades de comunicacién, liderazgo y otras com-
petencias relacionadas en las ultimas figuras. Las
competencias transversales son clave pues se es-
pera que los trabajadores conozcan la implicacion
de sus acciones a lo largo de toda la cadena, tanto
para el cultivo como para la extraccion.

A continuacion, y teniendo en cuenta las com-
petencias anteriormente expuestas, se analizan
las brechas de capital humano separadas en tres
secciones que responden a cada una de las tres
categorias: cantidad, calidad y pertinencia.

2. Brechas de cantidad

Desde el andlisis cualitativo, las brechas de cantidad
hacen referencia a la nula o baja existencia de: i) pro-
gramas de formacién que respondan a las necesi-
dades del sector, y ii) personas interesadas en hacer
parte del sector a través de la oferta educativa.

Desde el estudio cuantitativo se relacionan con:
iii) analisis de la medida en que las vacantes del
sector se logran cubrir con la oferta laboral dadas
las externalidades y asimetrias de la informacion,
iv) valor adicional de ingresos por cada ano de
escolarizacion donde se reconoce qué tan llama-
tivo es 0 no para los trabajadores profundizar en
su formacion, y v) la atraccién del sector para los
empleados a partir de los ingresos recibidos com-
parados con los de otros sectores.

2 Sistema Nacional de Informacién de la Educacién Supe-
rior (SNIES) del Ministerio de Educacion, el Sistema de
Informacién de la Educaciéon para el Trabajo y el Desarro-

2.1. Déficit de oferta de programas de formacion

Este aparte muestra las brechas de cantidad en-
contradas en la oferta educativa en relacion con
los programas requeridos por la demanda, es de-
cir, por las empresas del sector palmero. La infor-
macion recopilada para este analisis se construyo
segun las principales bases de datos oficiales?, y se
filtr6 considerando varios criterios como: i) gra-
do de afinidad con los requerimientos del sector
palmero, ii) ubicacién geografica del programa, y
iii) calidad de este o de la institucién que lo im-
parte. Los programas resultantes se agruparon en
seis clusteres de acuerdo con la tematica de que
tratan y el nivel de formacion que resulté después
del filtrado (Figura 20). Los detalles metodologicos
de este proceso se encuentran en el Anexo 4.3.

Administracién agricola _

Cultivo de palma de aceite

Gestion ambiental
Produccién industrial
Operacién mecanica | _
0 10 20 30 40 50

¥ Técnico laboral
B Técnico profesional-tecnélogo
Curso SENA

B Universitaria

Figura 20. Programas por cluster tematico y nivel de formacion.
Fuente: elaboracién propia a partir de datos del SNIES, SIET,
Sofia Plus, 2021.

llo Humano (SIET) del Ministerio del Trabajo, y el Portal de
Oferta Educativa del SENA (Sofia Plus).
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Se observa que existe una oferta educativa consi-
derable en los programas de educacion enfocados
en las areas de interés del sector (141 programas en
total), la mayoria relacionados con las areas de pro-
duccién agricola, operacion de procesos mecani-
cos, produccion industrial y gestion ambiental. No
obstante, se identifica que especificamente para el
sector, no hay una oferta considerable. El cluster de
cultivo de palma alcanzo solo el 2,1 % del total, por
lo que se llega a la conclusion que no existen sufi-
clentes programas que cumplan con los criterios de
calidad y ubicacion establecidos en la metodologia.

El analisis de datos también indica que la mayor
cantidad corresponde a programas de tipo uni-
versitario (58,87 %), seguido por técnico laboral
(19,86 %), técnico profesional/tecnoélogo (12,06 %)
y curso SENA (9,22 %). Gran parte de ellos se lo-
calizan en las ciudades capital de departamen-
to (74,4 %), y se relacionan con los ofrecidos por
entidades privadas (51,77 %). Asimismo, 4,96 % se
imparten en modalidad virtual, 7518 % son pre-

Tabla 13. Programas educativos mas demandados en el sector.

Nivel de formacion

Técnico laboral e

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Técnico Operario

i
1
'
b e mmm e e m e e e e e m e e e e e e mmmmmmem————=

o ' 1 Técnico en Mecanica
Técnico profesional

' Técnico en Electricidad Industrial

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Técnico en Sistemas

i
1
'
b e e e e e e e e e e e e e mmmm e mmmmmm—m————=

' Técnico Administrativo

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Tecnélogo

Tecnodlogo en Automatizacion

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
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senciales o tienen algin componente presencial,
y 19,86 % no presentan informacion al respecto.
Esto indica que la oferta educativa requerida en el
sector se concentra en zonas densamente pobla-
das y no especificamente en las areas de cultivo y
procesamiento de palma de aceite. Lo anterior se
confirma también en las encuestas a la demanda,
donde se expone la dificultad de los empleadores
por obtener mano de obra calificada en el area de
influencia en las que operan.

Un resultado adicional relevante en términos de
brechas de cantidad -que también se cruza con ca-
lidad- es que de los programas de formacion técnico
laboral estudiados (28) solo cinco estan certificados
porlas Normas Técnicas Colombianas de Formacion
para el Trabajo y el Desarrollo Humano.

El analisis de demanda se realiz6 a través de un
conjunto de encuestas a productores del sector
palmero, algunos grupos focales y entrevistas. La
Tabla 13 muestra los resultados.

Programa

Tecnoélogo en Electromecanica, Automatizacion

i
i
1
'
PO
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Programa

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Tecnélogo en Instrumentacion Industrial

i
i
1
'
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Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizaciéon por zonas, 2021.

De los 38 programas de formacion referenciados
el 11 % corresponde a técnicos laborales, el 16 %
a técnicos profesionales, el 29 % a tecnologos, el
39 % a universitarios y el 5 % a posgrado univer-
sitario. Esta proporcion es equivalente a la oferta
en los diferentes niveles de formacion educativa,
y también a la del pais filtrada (ver Anexo 4.3 - Ta-
bla 1. Programas por clister), a excepcion del Téc-
nico Laboral en Corte de Racimos. Asi, en términos
de cantidad existe oferta educativa que responda a
la demanda laboral del sector.

3 Todos los niveles de formacion a excepcion de los progra-
mas contenidos en la base de datos Sofia Plus del SENA.

2.2. Déficit de demanda por programas
de formacién

Esta seccion analiza la demanda de los programas
de formacion relevantes para el sector palmero en
Colombia. De los que se tiene informacion 84 % del
total®, cuentan con 37748 estudiantes matriculados,
distribuidos como se muestra en la Figura 21. Se evi-
dencia que todos los clusteres analizados presentan
suficientes estudiantes matriculados, a excepcion
de Cultivo de Palma y Administracion Agricola.
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Administraciéon
agricola
568

Operacion Gestion
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Produccion
industrial
Produccion 8040
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9.856

Figura 21. Numero de estudiantes matriculados por clister
tematico.

Fuente: elaboracion propia a partir de datos del SNIES, SIET,
Sofia Plus, 2021.

Ahora bien, en los de formacién universitaria (83),
el promedio de matriculados es de 414, con una
desviacion estandar de 268, un minimo de 58 y un
maximo de 1.341. Asi, los relacionados con el sec-
tor tienen una demanda suficiente. De otro lado, el
nivel técnico profesional y tecnélogo cuentan en
promedio con 241 estudiantes, con una desviacion
estandar de 191, un minimo de 30 y un maximo de
685. En este caso también se evidencia una de-
manda suficiente lo que lleva a concluir que en los
niveles de formacién universitaria y técnico profe-
sional/tecnélogo no existe una brecha.

En el técnico laboral si se presentan algunos resul-
tados con importantes repercusiones para el estu-
dio. Del total de 28 programas filtrados por los cri-
terios definidos, la mitad (14) no ha tenido mas de
cinco estudiantes histéricos matriculados. De he-
cho, solo cuatro ostentan mas de 100, lo que lleva a
que el promedio sea apenas de 34 estudiantes, con
una desviacion estandar de 58, un minimo de O y
un maximo de 214. Es evidente la baja demanda de
formacion educativa en estos programas, que cum-
plan los criterios de calidad y ubicacion previamen-
te definidos, configurando una brecha de cantidad.

Las hipotesis detras de los resultados en este ni-
vel son de diferente naturaleza. Una de las razones
puede ser la falta de programas de calidad que mo-
tiven a los potenciales estudiantes a matricularse.

=

Esto se relaciona con los resultados identifica-
dos previamente que indican que no hay mas de
cinco programas en el nivel Técnico Laboral que
cumplan con las Normas Técnicas Colombianas
de Formacion para el Trabajo y el Desarrollo Hu-
mano. Otra puede ser la falta de capacidad de
atraccion de mano de obra en el sector agricola,
debido a factores salariales y a algunas condi-
ciones de trabajo (ubicacién geografica, esfuerzo
fisico en cargos operativos), de acuerdo con los
resultados de las encuestas realizadas a los pro-
ductores en el sector.

De la informacion recopilada se evidencia que a
nivel de posgrado se requieren especializaciones
universitarias en sistemas integrados de gestion y
en gestion de proyectos, y pese a que el sector tiene
demanda por un componente de formacién técnico
y tecnologico importante, no se muestra ninguna
por especializaciones de estos niveles de formacion,
lo que constituye una brecha de cantidad.

2.3. Cobertura de vacantes frente a los graduados
y a quienes estan buscando ingresar al sector

De los principales problemas de la atraccion de
nuevos estudiantes en las carreras afines a la pal-
ma de aceite se resaltan el desconocimiento de
la trayectoria profesional dentro de la agroindus-
tria, y la ausencia de programas que cuenten con
las competencias que los empresarios demandan.
Adicionalmente, debido al desempleo generado a
nivel nacional, tanto por los temas estructurales
del mercado laboral colombiano como por la crisis
sanitaria actual por el COVID-19, hacen que el sec-
tor se vea afectado generando menor cantidad de
puestos de trabajo a los normalmente requeridos.

Para evaluar qué tanto los aspirantes que buscan
trabajar son absorbidos por las vacantes disponi-
bles en el sector, publicadas en el Servicio Publico
de Empleo, se calcularon dos indicadores de co-
bertura que muestran: i) el nimero de desocupa-
dos que pertenecen al sector (segiin GEIH), y ii) el
numero de graduados de programas solicitados
por el sector (segun el SNIES).
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Para la medicion de la brecha se usaron las si-
guientes formulas teniendo en cuenta la ultima
informacion disponible en cada caso.

Vacantes vs. desocupados

2020
TCV, = —5a5—— = 545%
Secpalmero
Vacantes vs. graduados
2019
TCV,, = o - 10,76 %

sec

palmero

Donde:

TCV, es la tasa de cobertura de las vacantes del
sector con respecto a los desocupados del mismo.

ICV,, es la tasa de cobertura de las vacantes del
sector con respecto a los graduados del mismo.

2020 . .
Vsec,..,SON 1as vacantes disponibles en el sector en
el 2020.

2020
d sec

sonlos desocupados en el sectoren el 2020.

palmero

gﬁggimson los graduados del sector en el 2019.

Del analisis a nivel nacional se identifica que exis-
te un déficit de demanda frente a la oferta del sec-
tor lo que genera pocas oportunidades de ingreso
a este mercado laboral: las vacantes solo logran
cubrir el 545 % de los desocupados en el 2020, y el
10,76 % de los graduados.

Esto también indica que existe un superavit de
oferta con gran cantidad de posibles trabajado-
res desocupados y personas recién graduadas en
programas del sector, que no tienen mayor posi-
bilidad de engancharse al mercado laboral de la
palma de aceite.

En contraste con lo anterior, cuando se realiza el
analisis a nivel departamental, se evidencia que la
situacion cambia radicalmente sin tener en cuen-
talos datos de Cordoba, La Guajira, Guaviare, Risa-
ralda y Cundinamarca, que muestran una relacion
para las dos variables del 0 %, lo que puede ser un
problema de informacién que termina llevando
el promedio nacional hacia abajo. Al contrario, se
presentan altas brechas en Casanare, Magdalena,
Cesar y Narino donde la mano de obra disponible
es absorbida en un 386 %, 140 %, 147 % y 346 %
respectivamente en el caso de los graduados, 1o
que implica que no se encuentra mano de obra
cualificada, y que los programas de formacion se
quedan cortos en el nimero de graduados frente a
los requerimientos de personal en estos departa-
mentos (Tabla 14).

A nivel nacional también se concluye que existen
personas desocupadas y programas de formacion
cuyos graduados pueden trabajar en el sector,
pero que no se ubican en los territorios que los ne-
cesitan razon por la cual no son absorbidos por el
mercado laboral de la palma de aceite. Asi, podria
pensarse en estrategias de movilidad laboral para
abordar esta brecha.

Tabla 14. Tasa de cobertura de las vacantes por departamento.

Departamentos TCV,(2020) chgr(2019)
Antioquia 162 %
Atlantico 46,67 %
Bogota 6,44 %
Bolivar 2,33 % 513 %
Boyaca 2,63 %
Caldas 50,00 % 1,69 %
Casanare 38571 %
Cesar 13,89 % 147,22 %
Cérdoba 833 % 0,00 %
Magdalena 539 % 140,00 %
Meta 3,53 % 65,65 %

=
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__ Departamentos | TCV(2020) | TCV,(2019)
Narino 346,15 %
Norte de Santander 0,10 % 1214 %
Santander 549 % 14,29 %

Valle del Cauca 714 %

Fuente: elaboracion propia a partir de datos de la GEIH 2020,
SPE 2020, SPE 2019y SNIES 2019.

Cabe mencionar que los calculos se construyen con
base en la informacion de la Unidad Administrati-
va Especial del Servicio Publico de Empleo? lo que
puede reflejar subvaloracion si el sector no esta
realizando los procesos de intermediacion laboral
anivel nacional a través de las agencias autorizadas
para tal fin, lo que por demas es requisito de ley.

2.4. Capacidad de atraccion en funcion
de los salarios

Entre los principales factores que influyen en la
decision de ingresar o mantenerse en un empleo
en el sector se destacan la ubicacion geografica en
cuanto a su distancia de centros poblados, el acce-
so a servicios y el nivel de vida de los municipios
donde se desarrolla la labor; la posibilidad de estar
cerca de su circulo familiar y social; y la compe-
tencia entre empresas palmeras y de hidrocarbu-
ros. Es por esto que los ingresos son considerados
como parte de las posibles causas de la brecha ca-
talogada baja capacidad de atraccion y retencion
del capital humano.

La mediciéon a nivel cuantitativo que hace el pre-
sente analisis se realiza desde la comparacion del
promedio salarial de los ocupados en la agroin-
dustria palmera frente al promedio salarial de los
ocupados en los demas sectores de la economia.

4 Tuente: Unidad Administrativa Especial del Servicio Publi-
co de Empleo 2021, con datos 2020.

Para ello se aplico la siguiente relacion:

Donde:

BRE,  brecha salarial del sector.

Wsec

WSGCI

salario promedio del sector.
Wsec,  salario promedio de otros sectores en la
economia.

Considerando que no se encuentra informacion
exclusiva para la agroindustria, se tomo la tltima
disponible sobre produccion de cereales y oleagi-
nosas donde se encuentra la palma de aceite (Ta-
bla 15y 16).

Asilas cosas, se calcula que el sector a nivel nacio-
nal tiene en promedio salarios que estan un 17 %°
por encima del resto de los sectores econémicos,
lo que demuestra que es atractivo y competitivo a
nivel de pais. No obstante, cuando se analizan las
brechas por zonas se encuentra que en promedio
los mayores salarios se ofrecen en la Oriental y
Central y los menores en la zona Suroccidental y
Norte. Por tanto, es necesario mejorar las condi-
ciones laborales y salariales en estas zonas.

Tabla 15. Brecha salarial de la industria especializada en cerea-

les y oleaginosas por zona 2017.

Zona Brecha
Central 12,28 %
Norte -0,06 %
Oriental 75,89 %
Suroccidental -1709 %

Fuente: elaboracion propia a partir de Datlas 2017.

5 No se tuvieron en cuenta Arauca, Choco, Caqueta y La
Guajira.
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Tabla 16. Brecha salarial de la industria especializada en el sec-

tor de cereales y oleaginosas por departamento en 2017.

Departamentos Brecha
Cundinamarca 184,47 %
Vichada 111,69 %
Coérdoba 15,62 %
Tolima 12,09 %
Casanare 1,73 %
Cauca -1,79 %
Atlantico -2,38%
Caldas -344 %
Narifio -4,86 %
Cesar -8,52 %
Norte de Santander -10,78 %
Sucre -11,28 %
Magdalena -13,37%
Santander -13,40 %
Antioquia -24,23 %
Meta -24.,86 %
Bolivar -30,07 %

Fuente: elaboracion propia a partir de Datlas 2017.

Siendo el sector de extraccion de petrdleo y gas,
segun lo mencionado en las encuestas, con el que
el palmero debe competir para contar con el re-
curso humano necesario, se tomaron tres depar-
tamentos donde confluyen los dos sectores (Meta,
Santander y Casanare). Se encontrd que, al menos
en estos, el sector de hidrocarburos tiene salarios
un 76 % mas altos, lo que afecta la movilidad y per-
manencia de la mano de obra dentro de la agroin-
dustria palmera (Tabla 17).

Tabla 17. Brecha salarial sector palmero vs. sector extraccion de

petrolero.

Departamentos Brecha
Arauca 10,18 %
Meta -76,01 %
Santander -79,57 %
Casanare -77.84 %

Fuente: elaboracion propia a partir de Datlas 2017.

De esta forma, elementos comunes como la satis-
faccién, la remuneracion, el desarrollo profesio-
nal, la seguridad laboral e inclusive la importancia
de la palma de aceite en la economia son factores
relevantes para la atraccion de talento humano en
el sector. Dichos aspectos, aunados a las estrate-
gias de reclutamiento eficientes de los canales de
contratacion, generaran el resultado esperado.

2.5. Capacidad de atraccion en funcion
de los retornos educativos

En la atraccion y retencion de capital humano es
relevante encontrar personal interesado en capa-
citarse si se obtiene un retorno positivo. Por esto,
es esencial que se ofrezcan condiciones laborales
que generen satisfacciéon basadas en: i) oportuni-
dad de crecimiento en la organizacion, ii) apoyo a
la trayectoria profesional del talento humano, iii)
inversion en el entrenamiento y en programas de
mentoria, iv) incremento de actividades de reco-
nocimiento, y v) creacién de una cultura organiza-
cional inclusiva (McKinnon, 2017).

Tomando como referencia la ecuacion de Mincer
(Belzil, 2008) se logra estimar la tasa de retorno de
la educacion mediante dos vias. La primera, reali-
zando el analisis teniendo en cuenta los anos de
educacion, y la segunda, a partir de la compara-
cion entre tener X titulo educativo y ninguno.

=
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Para el primer caso se hizo el siguiente modelo de
minimos cuadrados ordinarios (MCO):

In(Y) = 3, + 8 Edad + 3,5 + 3,52 + 3 ,EXp + f3EXp? + €

Donde:

In(y)
Edad edad.

es el logaritmo natural de los ingresos.

S anos de educacion.

s? anos de educacion al cuadrado.

Exp experiencia.
Exp? experiencia al cuadrado.
€ error esperado.

De esta forma se encontré una correlacion que
indica que a mayor logro educativo (afios de edu-
cacién), mayor ingreso para los trabajadores del
sector, debido a que por cada ano adicional de for-
macion se tiene un retorno de 0,013 unidades. La
tasa de retorno aumenta a partir de la primera eta-
pa educativa, es decir luego de 11 anos de estudios.

De acuerdo con estos resultados se observa que
los cargos operativos, sobre todo en el eslabon de
cultivo, requieren bajos niveles de educacion y, por
tanto, son los que menos retorno tienen frente a los
anos adicionales de formacion. Esto evidencia una
brecha importante para este grupo de trabajadores.

Para el segundo caso se realizo el siguiente mode-
lode MCO

In(Y) = f3,+ 8, Edad + 3,5 + f3.Exp + 3, EXp? + €

Donde:

In(v) logaritmo natural de los ingresos.

Edad edad.

S niveles de educaciéon donde la base es “sin
educacion’”.

Exp experiencia.

Exp? experiencia al cuadrado.

Al analizar por nivel educativo se encuentra que te-
ner primaria o secundaria disminuye el retorno en
comparacion con los que no certifican algiin nivel.
Esto explicado posiblemente por las distorsiones
que se presentan cuando los empresarios manifies-
tan que en ciertos cargos requieren o seria deseable
contar con trabajadores con primaria o secundaria
completa. Pero al final, por la baja disponibilidad de
personal se termina contratando a aquellos sin nin-
guna educacion afectando asi los cargos operativos
sobre todo del eslabon de cultivo. Es decir, si estos
trabajadores no llegan a grados técnicos o tecnolo-
gicos crean una brecha considerable frente a los re-
tornos posibles logrados al aumentar su educacion.

Cosa contraria sucede con los niveles superiores.
Un universitario tiene 0,28 y un especialista 1.103
veces mas tasa de retorno que alguien sin estu-
dios. Sin embargo, los profesionales con posgrado
son poco demandados en el sector (Tabla 18).

Llama la atencion que los técnicos obtienen mejor
retorno que los profesionales universitarios (0,33
vs. 0,28), 1o que refleja la valoracion del sector por
este tipo de formacion.

Tabla 18. Resultados ecuacion de Mincer - Tasa de retornos

educativos sector palmero 2020.

.. Nieleduativo
Primaria ~01671%**
Secundaria -0,0544%**
Técnico 0.3324**
Universitaria 0,2862***
Posgrado 1103***

Fuente: Calculos propios a partir de GEIH 2020.
Nota: *Significativo al 10 % **Significativo al 5 % *** Significa-
tivo al1%.

Asi, tanto el primer caso (relacién cuadratica re-
sultante de elevar los afios de educacion al cuadra-
do) como el segundo (nivel educativo con base “sin
educacién”), muestran que aquellas ocupaciones
que requieren un grado académico bajo no son tan

=
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bien pagas como los cargos con nula educacion.
Esto lleva a que los trabajadores que tienen forma-
cién en las primeras etapas educativas (primaria o
secundaria) ingresen al mercado laboral de otros
sectores y eviten el de palma de aceite, lo que cons-
tituye una brecha importante de destacar. Con el
ciclo educativo basico se encuentran ocupaciones
mejor remuneradas y con las que se obtiene mayor
retorno a medida que se capacitan mas.

2.6. Profesionales cualificados con competencias
que se requeriran a futuro

Las actividades propias de la agroindustria de la
palma de aceite auin no son intensivas en el uso de
tecnologias. De hecho, seguin el indice de capital hu-
mano y el de digitalizacion sectorial, inicamente los
sectores financieroy el de tecnologias de la informa-
cién y las comunicaciones (TIC) tienen un recurso
humano con las competencias digitales requeridas
y estan haciendo un uso intensivo de este, lo que re-
presenta una baja incursion en dicho campo en la
mayoria de los sectores de la economia del pats.

Pese a ello, las empresas palmeras vienen incor-
porando cambios tecnolégicos, como muestra la
Figura 22, organizacionales o normativos que ge-
neraran ajustes en la gestion del talento humano,
asociados a la especializacion de las laborales ope-
rativas y la profesionalizacion de las distintas areas.

100 % 2
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Norte Oriental Suroccidental Central
M si No

Figura 22. Porcentaje de empresas que han implementado
maquinaria, nueva tecnologia o procesos de innovacién en
los ultimos cinco anos.

Fuente: elaboraciéon propia a partir de la caracterizacion por zo-
nas, 2021.

=

Estos movimientos llevaran a incorporar o for-
talecer habilidades en el manejo de programas
digitales y ofimaticos para registro y analisis de
informacion a través del big data. Pero también
en areas técnicas relativas al cultivo y a la extrac-
cion apoyados cada vez mas en artefactos y maqui-
narias para el tratamiento de los suelos con tractor
dejando atrés el bufalo, el corte con ayuda mecani-
zada, el uso de nuevas tecnologias para las calderas,
el Tridecantery los procesos de extraccion cada vez
mas efectivos y limpios. E incluso en funciones cla-
ve para la agroindustria como puede ser la técnica
especializada (electromecanica, quimica, agrono-
mia) o la comercial (comercio internacional, ges-
tion aduanera); en fin, conocimientos y experticia
para un rango muy amplio de areas que a futuro las
empresas van a demandar mas. En otros términos,
la adquisicion de conocimientos basicos de mate-
maticasylectoescritura sera un imperativo para los
cargos operativos.

Igualmente se requerira el desarrollo de com-
petencias blandas para estar preparados para el
cambio y adaptarse a €l, para transitar hacia nue-
vos cargos en aquellos casos en que la tecnologia
los dejara obsoletos, para mejorar las habilidades
comunicacionales en un mundo que se hace cada
vez mas virtual, y sin duda, aquellas competencias
que demandara la transversalizacion del enfoque
de sostenibilidad en todo el accionar empresarial:
el misional, el trabajo con comunidades y el am-
biental (reforestacion, biodiversidad, recurso hi-
drico, etc.).

Se han identificado varias competencias que se
requeriran para anticiparse a las tendencias del
mercado laboral. Segun las empresas, no encuen-
tran brechas de competencias futuras porque estan
dispuestas a formar a los trabajadores o porque las
necesarias estan dentro de los programas de edu-
cacion actualmente mapeados.

Si bien no se establecen claramente este tipo de
brechas, es importante no perder de vista la for-
macion y el fortalecimiento de las competencias
que se requeriran en tiempos venideros.
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2.7. Analisis de las brechas de cantidad
por cargos

Una vez hecho el estudio de los programas oferta-
dos frente a los cargos mas demandados fue posi-
ble establecer las brechas de cantidad asociadas.
Su identificacion se realizo a partir de los perfiles
de cada cargo demandado, y evidenciar si los pro-
gramas en el territorio nacional guardan relacion
con la demanda expuesta por las diferentes em-
presas (Tabla 12).

La presente seccion exhibe diferentes analisis desde
las brechas de cantidad, que comprenden el déficit
de oferta y demanda por programas de formacion,
cobertura de vacantes frente a los desocupados y a
quienes estan buscando ingresar al sector, capaci-
dad de atraccién en funcién de los retornos educa-
tivos y de los salarios.

Vale anotar que se hallaron brechas de cantidad
en 17 de 19 cargos, pero solo se identificaron las de
déficit en la oferta de programas de formacion y

=

de capacidad de atraccion en relacion con salarios.

Tabla 19. Brechas de cantidad identificadas por cargo.

Eslabon / Cargo | Tipodebrechade cantidad !

' Baja capacidad de atraccion y retencién de capital humano relevante
' para el sector dadas las condiciones laborales en las plantaciones,

' sobre todo en lo que corresponde a la ubicacion geografica, asi como

+el desgaste y esfuerzo fisico por el trabajo que se debe realizar alli.

: Una razoén adicional radica en los bajos salarios en comparacién con

: Capacidad de atraccién en : o= T
! ' el pago que se genera en otras actividades econémicas.

Cosechero / Cortero - .
' funcion de salarios
| Se presentan temas de alta rotacion de este cargo entre las empresas
' del sector. Dada su estacionalidad, existen ciertos picos en el afio
ren donde la demanda de capital humano aumenta para suplir las
' necesidades. El personal es escaso, dificil de conseguir y rota con

' mayor frecuencia, lo que afecta de forma directa la produccion.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Baja capacidad de atraccion y retencion de capital humano relevante
para el sector dadas las condiciones laborales en las plantaciones,
'sobre todo enlo que corresponde al esfuerzo, al desgaste fisicoy a
los bajos salarios en comparaciéon con los de otros sectores, tanto

! legales como ilicitos. La diferencia con el pago generado en cultivos
‘ilicitos hace que algunos prefieran este empleo que les ofrece
mayores ingresos y requerimientos laborales menos desgastantes.

' Capacidad de atraccién en

‘ ' Existen ciertas condiciones que llevan a que las personas tengan que
: funcion de salarios

' trabajar en un ambiente de soledad durante muchas horas al dia, lo
' que termina afectando la estabilidad emocional.

' Finalmente, se presentan temas de alta rotacién de este cargo entre
‘las empresas del sector. Dada la estacionalidad existen ciertos picos
ren el ano en donde la demanda de capital humano aumenta para
+suplir las necesidades. El personal es escaso, dificil de conseguir

'y rota con mayor frecuencia, lo que afecta de forma directa la

» produccion.

Polinizador



Eslabon / Cargo

Operario de Sanidad
Vegetal

Tractorista

Jefe/ Coordinador
Sostenibilidad y
Desarrollo Rural

: Capacidad de atraccion
ren funcién de salarios

Déficit de oferta
+de programas
+de formacion

i
i
'
i
'
1
'
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'
'
i
'

' Déficit de oferta
: de programas
' de formaciéon
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Brecha

' Baja capacidad de atraccion y retencion de capital humano relevante

' para el sector dadas las condiciones laborales en las plantaciones,
+sobre todo en lo que corresponde al desgaste y esfuerzo fisico para el

'trabajo que se debe realizar alli.

1 Adicional a estas condiciones, los bajos salarios en comparacion con
el pPago que se genera en otros sectores es otra razén por la cual las
personas prefieren laborar en otras actividades econémicas o bajo
otras funciones.

i
1
'
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Tras una revision en el SIET, no existen programas de formacion
' que respondan al nivel y a los conocimientos demandados desde el
'sector productivo. Es decir, un técnico laboral con manejo del tractor
' certificado, conocimientos sobre mecénica automotriz basica,
' experiencia en uso de equipos y maquinaria agricola.

A pesar de que existen programas de formacién que responden a las
necesidades del sector frente a los conocimientos demandados para
este cargo, la cantidad de egresados en estos es limitada.

Calderista

Auxiliar de Planta de
Beneficio

Déficit de oferta
de programas
de formacion

Capacidad de atraccion
en funcién de salarios

1
'
'
'
'
1
1
'
'
1
1
'
'
1
1
'
'
1
1
'
'
1
'
'
'
1
'
'
'
1
'
'
'
1
1
1
'
'
1
1
'
i

+
1
'
1
'
i
'
i
1
'
1
'

' Déficit de oferta
+ de programas
+de formacién

' Capacidad de atraccion
' en funcién de salarios

' A pesar de que existen programas de formacion que responden a

' las necesidades del sector frente a los conocimientos demandados
para este cargo, no todos se ubican geograficamente en las zonas en
' donde més se requieren, lo que al final termina generando costos

' adicionales para las empresas o para la mano de obra dado que
implica cambio de domicilio.

+Es un cargo muy valorado dentro del proceso productivo y las

' personas que lo ocupan adquieren un rol importante en las
rempresas, razon por la cual el salario va en aumento segun el
»conocimiento y la experiencia. Dado que existe poca oferta de mano

'adquieran los conocimientos mediante la experiencia.

'Baja capacidad de atraccion y retencién de capital humano relevante
para el sector dadas las condiciones laborales, sobre todo en lo que
corresponde al esfuerzo y al desgaste fisico.

Adicionalmente, es un cargo que muchas veces no tiene un
reconocimiento social favorable, porlo que las personas no lo
encuentran llamativo.



 Déficit de oferta
' de programas
Operario de Plantade ' de formacion

Beneficio ' Capacidad de atraccién
+en funcién de salarios

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

' Capacidad de atraccion
ren funcion de salarios

Operario de
Mantenimiento /
Técnico Operario

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Operario de Cuarto de
Control/ : Capacidad de atraccion
Instrumentador ren funcién de salarios

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Analista de Laboratorio/ ! Capacidad de atraccion
Calidad y Operaciones en funcién de salarios
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Brecha

1
1
1
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' Existe un déficit de programas de formacién en las zonas de mayor
'influencia de los cultivos y las plantas de beneficio, lo que genera

' escasez de personal cualificado en los territorios donde mas se

' requiere este tipo de cargos.

| Baja capacidad de atraccion y retencion de capital humano relevante
' para el sector dadas las condiciones laborales, sobre todo en lo que
' corresponde al esfuerzo y al desgaste fisico.

- Existen ciertos requerimientos laborales que llevan a que los

- trabajadores deban permanecer en la planta y se alejen de sus

- familias, lo que termina generando presion y afectando la estabilidad
remocional. Al no tener las suficientes garantias laborales, la mano
+de obra local prefiere migrar a territorios donde encuentre mejores
roportunidades tanto educativas como laborales.

' Finalmente, debido a la competencia que existe entre el mismo

' sector y otros, se presenta alta rotacién de este cargo. Dada la
'estacionalidad existen ciertos picos de cosecha en donde la
‘demanda de capital humano aumenta para suplir las necesidades. El
' personal es escaso, dificil de conseguir y rota con mayor frecuencia

rafectando la produccién.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Ya que este tipo de cargos puede ser transversal con otros sectores
' presentes en el territorio hay una alta competencia especialmente
' con el de hidrocarburos. Sin embargo, los salarios que este ofrece
son mas altos.

+ Adicional, existen otras condiciones labores que no propician

‘la intencién de trabajar para el sector, como son: la ubicacion
+geografica de las plantas y de los cultivos, la necesidad de pernoctar
ren la planta alejados de sus familias y ciertos patrones culturales que
'no buscan estabilidad laboral sino ingresos inmediatos.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

' Baja capacidad de atraccion y retencion de capital humano dado
' que en los territorios este perfil lo absorbe en gran medida el sector
' petrolero.

' Asi mismo, las personas que cuentan con algin tipo de preparacion
' prefieren desempenarse laboralmente en otras actividades

' econémicas en donde haya un mayor despliegue de innovacién y
‘tecnologia al que tienen algunas plantas de beneficio.

i Por lo tanto, se evidencia poca oportunidad de las personas para
radquirir experiencia especifica en el sector.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Baja capacidad de atraccion y retenciéon de capital humano

+dado que este tipo de cargos puede ser transversal con otros
 sectores presentes en el territorio, generando alta competencia

' especialmente con el de hidrocarburos. Sin embargo, los salarios que
 este ofrece alli son mas altos por lo que dicho perfil es absorbido en

' sumayoria por el sector petrolero.



Eslabon / Cargo

Jefe de Mantenimiento

Jefe de Proceso/
Produccion

Subgerente de Planta/
Jefe de Planta

Director Comercial

Capacidad de atraccién
en funcién de salarios

[ I _ |

| Déficit de oferta
' de programas
+ de formacion

Capacidad de atraccion
en funcién de salarios

Capacidad de atraccion
en funcién de salarios
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' Déficit de oferta
' de programas
+de formacion

Capacidad de atraccion
en funcién de salarios

'
i
'
i
1
'
1
'
i
'
i
'
1
'
1
'
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'
i
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+
1
1
'
i
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' Capacidad de atracciéon
ren funcién de salarios

Tipo de brecha de cantidad
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Brecha
' Baja capacidad de atraccién y retencién de capital humano debido a
'las condiciones laborales en las plantaciones, sobre todo respecto de
'1a ubicacién geografica, asi como al desgaste y esfuerzo fisico por el
' trabajo que se debe realizar alli. Se consigue mano de obra fuera de
'1a zona, pero es dificil que se mantenga alli.

[

' Los programas de formacién que capacitan a las personas en lo

' que se requiere estan ubicados en territorios lejanos a los lugares
‘en donde las empresas operan generando un déficit que lleva al
desarrollo de otras brechas.

' Baja capacidad de atracciéon y retencion de capital humano dadas las
- condiciones laborales en las plantaciones, sobre todo en lo que se
‘refiere ala ubicacion geografica. Se consigue mano de obra fuera de
‘la zona, pero es dificil que se mantenga alli, pues migra hacia otros

' territorios en donde encuentre mayores oportunidades laborales.

1
'
0
1
'
'
1
'
1

Quienes desempenan estos cargos cuentan con competencias
| técnicas y transversales. Sin embargo, el sector no siempre resulta
' atractivo para su desarrollo laboral. Existe una desvalorizacion hacia
el trabajo en actividades agricolas por lo que las personas prefieren
+dedicarse a otro tipo de actividades. Adicional, las ubicaciones no
‘resultan llamativas por la distancia a los centros poblados donde por
lo general estudian y viven las personas que desarrollan este cargo.

'
'
1
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' Los programas de formacién que capacitan a las personas en estos
' cargos se localizan en territorios lejanos a los lugares en donde las
' empresas operan. Por lo tanto, existe un déficit que lleva al desarrollo

' de otras brechas.

' Baja capacidad de atraccion y retencion de capital humano dadas
'las condiciones laborales sobre todo en lo que corresponde a la
'ubicacion geografica.

' Finalmente, se presenta una alta competencia entre las empresas
*del sector y las de hidrocarburos, que estan en el territorio, por

el escaso capital humano que tenga las competencias técnicas y
 transversales que se requieren.
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' Baja capacidad de atraccion y retencion de capital humano dada
'la alta carga laboral que demanda las funciones propias de este

' cargo. Muchas personas que tienen los conocimientos prefieren
- desempenarse en sectores diferentes.

Profesional
Relacionamiento
con Comunidad

' Baja capacidad de atraccion para los trabajadores en ciencias
' sociales que no perciben claramente una oportunidad de desarrollo
‘laboral en este sector. La mayoria de las personas que tienen estos

' conocimientos en territorios son mujeres, y dado que el cargo
' requiere de un amplio componente de trabajo de campo, termina
' siendo una de las razones por las cuales no ven interés en vincularse.

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacién por zonas, 2021.
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3. Brechas de calidad

Son aquellas que hacen referencia a las falencias
en las competencias técnicas o transversales que
requieren las personas que laboran en el sector
para desarrollar sus tareas.

3.1. Brechas de calidad en competencias técnicas
y transversales

Acerca de la calidad y la pertinencia de la ofer-
ta educativa a la que acceden sus trabajadores, la
percepcion de la mitad de las empresas es que los
programas actuales no necesariamente logran sa-
tisfacer las necesidades en estos aspectos. Esto no
discrimina si se trata de oferta para competencias
en algun eslabon en particular, mas si se resalta
en la Zona Norte y en la Suroccidental, que las fa-
lencias son evidentes a la hora de atender el desa-
rrollo del ser y competencias blandas.

En relacion con el eslabon de cultivo, por ejemplo,
se menciona falta de calidad en competencias de
corte en el cargo de Cosechero, en dos de las tres
zonas donde se identifica como critico. Se men-
cionan falta de calidad en competencias de corte.
Algo similar sucede con el de Polinizador pues es
dificil encontrar una oferta de calidad en relacion
con el manejo de herramientas para la aplicacion
del producto, y en adquirir el conocimiento y habi-
lidad para la polinizacién como tal.

A su vez, en el eslabon de extraccion se resaltan
los casos del Operario de Mantenimiento y del
Supervisor identificados como criticos por ser de
alta rotacion y/o dificil consecucion en las cuatro
zonas. Respectivamente, las carencias en térmi-
nos de la calidad se encuentran, para el primero,
en dominio y experiencia practica en soldadura y
mantenimiento de maquinaria amarilla; y para el
segundo, en el conocimiento del funcionamiento
de la planta de beneficio, asi como en el manejo de
herramientas ofimaticas.

De forma transversal, las empresas que senalaron
el cargo de Profesional de Relacionamiento con la
Comunidad manifiestan baja calidad en los progra-
mas para atender competencias como habilidad
de negociacion y resolucion de conflictos, capaci-
dad de trabajo bajo procesos de incertidumbre y no
estructurados, y empatia y firmeza, estructurales
para realizar con éxito sus funciones.

El Anexo 4.4 presenta una tabla resumen por cada
zona y eslabon de los cargos y competencias que
cuentan o no con programas educativos de cali-
dad, segun la percepcion de los entrevistados.

Como conclusion, las empresas definitivamen-
te perciben una falta de calidad en la oferta de
programas para varias de las competencias mas
relevantes en los distintos cargos, y se basan en
argumentos de distinta indole que se enuncian a
continuacion.

Por un lado, se menciona que en muchos casos, la
oferta existente tiene un enfoque muy general para
desarrollar la competencia por lo que los aspectos
relativos al sector se quedan por fuera facilmente.
A esto se suma la suficiencia y oportunidad de la
oferta en el momento en que se necesita. Dicen, por
ejemplo, que si bien el SENA ofrece conocimientos
técnicos en diferentes areas, en muchas ocasiones
no los puede desarrollar con la regularidad que se
requiere, por no lograr el aforo establecido o por no
contar con presencia regional. Incluso, pese al apo-
yo de Fedepalma y Cenipalma.

Hacen también referencia a los casos en que, exis-
te el programa técnico, pero para acceder a €l se
requiere un nivel de escolaridad que solo una par-
te de los trabajadores cumpliria. Y finalmente se
plantea la pertinencia metodologica, que por lo
general, necesita incorporar mas elementos prac-
ticos y estar en una permanente actualizacion de
acuerdo con los nuevos desarrollos que van sur-
giendo en el sector.

=
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3.2. Analisis de brechas de calidad por cargos

Para avanzar en este analisis se toman como in-
sumo las competencias técnicas y transversales
enunciadas por las empresas entrevistadas en los
cargos mas demandados. Adicionalmente, para
conformar la brecha, se estudian estas mismas
competencias que ofrecen los programas asocia-
dos a tales puestos de trabajo.

Una vez hecha la comparacién entre las capacida-
des técnicas y transversales de la demanda laboral

de brechas de calidad. La primera hace referencia a
competencias técnicas, y la segunda a competencias
transversales, es decir, existe una falencia en alguna
de ellas cuando los programas educativos no res-
ponden a la calidad y ejercicio propio de las compe-
tencias enunciadas en los cargos mas demandados.
Asimismo, se pueden identificar a través de la infor-
macion brindada por las empresas entrevistadas en
las razones de alta rotacion y dificil consecucion.

La Tabla 20 muestra los cargos en donde se identi-
ficaron brechas de calidad, el tipo y las razones por

=

y la oferta educativa es posible establecer dos tipos ~1as cuales se tiene dicha brecha.

Tabla 20. Brechas de calidad identificadas por cargo.

Eslabon/ Cargo ' Tipodebrechadecantidad : Brecha
Extraccion
+ Los empresarios manifiestan que existe una falta de conocimiento
' técnico. Sin embargo, la revision de los programas de formacion
' Brecha de calidad ' permite ver que los conocimientos especificos demandados estan
Calderista | en competencias ' siendo cubiertos por los temas que se priorizaron desde la oferta
1 tecnicas educativa. Por lo tanto, se deduce que en el sector existe una brecha

' de calidad en la forma en la que los trabajadores estan llevando a la
 practica los aprendizajes adquiridos.

' Los empresarios sefalan falencias en las competencias técnicas

‘relacionadas con la operacion de herramientas ofimaticas, el manejo
+de bascula y actualizacion de sistemna, y las habilidades numeéricas.

' A pesar de evidenciar estos conocimientos dentro de los programas
de formacion analizados, el sector productivo denota fallas en el

' momento en el que los deben aplicar.

recha de calidad
n competencias
écnicas

o

o
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' Expresan que existe una falta de conocimiento técnico. Sin embargo,
'la revision de los programas de formacion permite ver que los

' conocimientos especificos demandados estan siendo cubiertos

' por los temas que se priorizaron desde la oferta educativa. Por lo

' tanto, se deduce que en el sector existe una brecha de calidad en

: Brecha de calidad la forma en la que los trabajadores estan llevando a la préctica los
 en competencias raprendizajes adquiridos. Las competencias priorizadas son: manejo
técnicas de herramientas ofimaticas, conocimiento en funcionamiento de

' planta de beneficio, procesos termodinamicos industriales, analisis

+ de graficos y manejo de datos. Al revisar los programas de formacion
' se evidencia el desarrollo de estas competencias a través de, por

-ejemplo, el uso de las herramientas computacionales y el de la

Supervisor

' tecnologia disponible en apoyo del desemperio profesional.

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacion por zonas, 2021.
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3.3. Competencias genéricas en relacion
con los resultados de las pruebas Saber

Las pruebas Saber 11, Saber Proy Saber Ty T, apli-
cadas a los estudiantes de nivel bachillerato, uni-
versitario, técnico y tecnodlogo respectivamente,
hacen referencia al examen de Estado realizado
por el Instituto Colombiano para la Evaluacion de
la Educacién Superior (Icfes) y son un requisito
obligatorio para graduarse.

El resultado de estas pruebas es considerado un
indicador de calidad de los egresados de los di-
ferentes programas de formacién. Las Saber 11
muestran el desarrollo de competencias basicas,
mientras que las Saber Pro y Saber TyT miden las
competencias genéricas y las especificas.

Con base en lo anterior se plantean dos indicado-
res de calidad. El primero es la comparacion entre
el promedio del resultado de los estudiantes en el
quintillyenel 5 (siendo el 5 el de mejores puntajes
y el 1 el de los més bajos), es decir, la brecha entre
los de menor y los de mejor calificacion. Esto nos
permite acercarnos al nivel de dispersion que hay
en la calidad de los egresados, e incluso se podria
decir que entre las instituciones de formacion.

Q-
Q5

El segundo indicador presenta la diferencia por-
centual entre el puntaje maximo de la prueba y el
promedio del resultado de los estudiantes en el
quintil 5. Con este se quiere evidenciar la distancia
entre los mejores puntajes y el resultado 6ptimo,
es decir, la brecha de desemperno.

*100

P.Max. — Q5
P.Max.

*100

Para los departamentos productores de palma de
aceite, en cuanto a la brecha de calidad, se observa
que de las competencias basicas, las mayores fa-
lencias se dan en ciencias sociales, inglés y mate-
maticas, con diferencias superiores al 50 % (Figura
23). Esto indica que el promedio de puntajes en el
quintil 5 es mas del doble de los del quintil 1.

60 %
50 % ®
40% | B8 o §
30 % 8 8 n
20% | |3 $
10 %

0%

1 2 3 4 5
B 1 Lectura B 3. C naturales 5.Inglés

2.Matematicas [l 4. C. sociales

Figura 23. Brechas de calidad competencias basicas Saber
11-2019.
Fuente: elaboracion propia a partir de resultados ICFES 2019.

En razén a que el quintil 5 cuenta con 73.985 estu-
diantesy el resto estan conformados por 302.011, se
evidencia que el sector cuenta con una masa critica
de posibles trabajadores que no alcanzan niveles
adecuados de calidad en su formacion, y por ende,
al estar relacionadas con las competencias que mas
se demandaran a futuro (ciencias naturales y mate-
maticas) se podria pensar que dentro de sus estra-
tegias de responsabilidad social empresarial esta la
de invertir en programas que aumenten la calidad
de la formacion de este nivel y de estas areas.

En cuanto al desempeno, todas las competencias
presentan una brecha de alrededor del 35 %, ma-
yor en ciencias naturales y sociales (Figura 24).

37 %
(o)

36 % = § °

35% | R ® © 0 R
o0 o Q Qo )

34 % =3 & ] 0 (]
o o o0

33% al ¢

32% I

31%
1 2 3 4 5

M 1 Lectura B 3.C.naturales 5.Inglés

2. Matematicas [l 4. C. sociales

Figura 24. Brechas de desempeno competencias basicas Sa-
ber 11-2019.
Fuente: elaboracion propia a partir de resultados ICFES 2019.
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Ademas, la brecha del puntaje global fue 181,04, es
decir, del promedio de los estudiantes en el quintil
5 estuvo alejado 181,04 puntos del puntaje maxi-
mo, lo que representa un 36 % de diferencia.

En los resultados generales por programa uni-
versitario se encuentra un promedio de brecha

=

de calidad del 28 %, siendo los de Ingenieria de
Produccion, Ingenieria Mecanica y Psicologia los
de mayores diferencias. La brecha de desempeno
tuvo un promedio de 39 %, con marcadas diferen-
cias en los programas de Trabajo Social, Adminis-
tracion de Empresas Agropecuarias e Ingenieria
de Produccién (Tabla 21).

Tabla 21. Brechas de calidad y desempeno por programa Saber Pro 2019.

Programa

Fuente: elaboracion propia a partir de resultados ICFES 2019.

En cuanto a los resultados en los componentes es-
pecificos asociados a los programas de formacion
de nivel universitario afines al sector, la brecha en-
tre los mejores y los peores puntajes es mayor al
38 % en las competencias especificas en Ingenieria
Mecanica, Trabajo Social, Ingenieria Ambiental e
Ingenieria de Produccion.

Lo Calidad L Desempefio
: 20,68 % 35,33 %
: 2917 % 36,53 %
3 2875 % | 32,62 %
| 30,69 % | 3219 %
: 2871% | 44.65%
3 2942 % | 42,01%
: 26,87 % | 4325%
U aew  muw
3 2957 % | 4224%

Las carreras con mayores brechas de desemperno
coinciden con las de calidad. Ademas, se presentan
en las pruebas de formulacion de proyectos de in-
genieria, intervencion en procesos sociales y pensa-
miento cientifico en ciencias fisicas, que se cuentan
precisamente dentro de las competencias mas de-
mandadas por las empresas del sector (Tabla 22).

Tabla 22. Brechas de calidad y desempeno por programa y prueba especifica Saber Pro 2019.

Programa Prueba especifica Calidad Desempeiio
Formulacion de proyectos de ingenieria ; 31,63 % ; 35,28 %
Ingenieria Agronémica Pensamiento cientifico ; 31,24 % ! 34,20 %
} Produccién agricola 1 2476 % ! 24,88 %
; Formulacion de proyectos de ingenieria ; 32,40 % ; 32,36 %
Ingenieria Industrial e e LT RS R R
Pensamiento cientifico matematicas 1 35,34 % | 3610 %
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Formulacion de proyectos de ingenieria 47,58 % 33,08 %
Ingenieria Eléctrica Pensamiento cientifico ciencias fisicas 3923 % 34,66 %
Diseno de sistemas de control | 2714 % | 26,79 %
| Diseno de sistemas mecanicos 3912 % 3344 %
Ingenieria Mecanica Formulacién de proyectos de ingenieria 46,76 % 3413 %
Pensamiento cientifico ciencias fisicas | 4116 % | 34,83 %
Intervencion en procesos sociales 4710 % 38,25 %

Trabajo Social e L ECEFEEEE e
Investigacion en ciencias sociales 1 38,97 % 1 4148 %
Formulacién de proyectos de ingenieria | 38,35 % | 4211%

Ingenieria Ambiental T EE e SN PR
Pensamiento cientifico ciencias de la tierra | 36,50 % 1 4698 %
Disenio de sistemas productivos y logisticos 38,50 % 4385 %
Ingenieria de Produccion Formulacién de proyectos de ingenieria | 4320 % | 39,85 %
Pensamiento cientifico matematicas 34,41 % 5020 %
Psicologia Intervencion en procesos sociales 41,70 % 38,57 %

Fuente: elaboracion propia a partir de resultados ICFES 2019.

En cuanto al nivel técnico y tecnologico se en-
cuentran brechas méas grandes en comparacion
con las universitarias, ya que el promedio de la de
calidad es 31 % y la de desempeno 38 %. El pro-
grama con mayor porcentaje fue Tecnologia en
Gestion de Empresas (Tabla 23). Esto deja entre-
ver la diferencia en el nivel de calidad de las com-
petencias técnicas que tienen los egresados en el
momento de salir al mercado laboral, lo que ge-

nera dificultad a los empresarios para encontrar
personal pertinente.

4. Brechas de pertinencia

Estas hacen referencia a la desarticulacion existente
entre el sector productivo y la oferta educativa tanto
en los temas que se requieren en la actualidad como
aaquellos que seran tendencia en los proximos anos.

Tabla 23. Brechas de calidad y desempeno por programa Saber TyT 2019.

Programa

Fuente: elaboracion propia a partir de resultados ICFES 2019.

. L N Ll
30,70 % 36,50 %
32,95 % 4302 %
24.97 % 36,62 %
31,81% 29,78 %
36,22 % 45,36 %
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4.1. Participacion del sector en la etapa de disero,
planeacion e implementacién de programa
de formacién

Para determinar el nivel de participacion de las em-
presas consultadas en los diferentes tipos de pro-
cesos educativos especificamente se indaga acerca
de su relacion con las mesas sectoriales, si realizan
la estructuracion de curriculos y programas de for-
macion, y si implementan de alguna forma planes
educativos en la empresa.

Frente a las mesas sectoriales, un 43 % de empre-
sas de la Zona Norte trabajan en este espacio de
articulacion con la academia vs. un 40 % de la Su-
roccidental que no participan de ninguna manera
(Figura 25). En general se considera una estrategia
de cierre de brechas donde realmente es posible
asegurar la pertinencia de la oferta de instituciones
de formacién, y de paso fortalecer la articulacion
con el SENA para lograr capacitacion focalizada te-
matica y regionalmente. Hay todavia mucho cam-
po para la mejora de los procesos y resultados, y se
indica que su dinamizacién debe ser una prioridad.

100 %
80 %
60 %
40 %

20 %

0%

Central Norte Oriental Suroccidental
B Ninguno [ Medio
¥ Bajo B Alto

Figura 25. Participacion de las empresas en la estructuracion
de curriculos y programas de formacién o programas de for-
macion dual.

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacion por zo-
nas, 2021

=

Finalmente, en la implementacién de programas
de formacion las empresas de las zonas Oriental y
Norte son las que mas indican realizarlo, refirién-
dose en particular a las alianzas que tienen con di-
ferentes instituciones de educacion superior para
recibir practicantes de distintas areas, que ya se
encuentran culminando sus estudios de pregrado.
También se menciona el trabajo con los aprendices
SENA que por normatividad deben ser contratados
enun numero proporcional al tamarno de la empre-
sa (Figura 26).

En la Zona Central se realizan convenios de practi-
ca para estudiantes de pregrado en Ingenieria Am-
biental, Industrial, Agronémica y de Produccion. De
otro lado, una empresa de la Suroccidental, tiene
un acuerdo con un colegio agropecuario de la zona
para asesorar los procesos de capacitacion en la
siembra de palma de aceite, e incluso permiten el
acceso a terrenos de la plantacion para poner en
practica los conocimientos.

100 %
80 %
60 %
40 %

20 %

0%

Central Norte Oriental Suroccidental
B Ninguno I Medio
¥ Bajo B Alto

Figura 26. Participacion de las empresas en la implementa-
cioén de programas de formacion.

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacién por zo-
nas, 2021.

En resumen se puede evidenciar que si existe arti-
culacion del sector productivo en la etapa de dise-
no, planeacion y desarrollo de programas educati-
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vos, especialmente a través de la Mesa sectorial de
la palma de aceite y oleaginosas, y las alianzas con
instituciones para recibir estudiantes en practica.
Estos procesosno serealizan con instituciones edu-
cativas como parte de una relacion academia-em-
presa, sino mas bien se trata de la formulacion
interna de planes de formacién y capacitacion de
empleados (procesos de educacién no formal).

En los diferentes grupos focales, las principales
reflexiones giraron en torno a la necesidad de me-
jorar la articulacion entre los distintos agentes del
sector palmero. De un lado, expresan que se deben
explotar, mejorar o potenciar escenarios de partici-
pacion y cooperacion ya existentes como la Red de
formacion palmera o las mesas técnicas de la pal-
ma, con el fin de definir estrategias para el cierre
de brechas de capital humano. Asi se hace posible
el diseno de alternativas territorializadas que res-
pondan a la problematica de cada nucleo palmero,
la definicion de formas de implementacion que
aprovechen las ventajas comparativas de las zonas,
los actores intervinientes y sus roles, los mecanis-
mos de seguimiento y evaluacion de avances, entre
otros aspectos. Las empresas resaltan el valor de la
Red, pero anotan que podria ser mas dinamica en la
identificacion y cierre de brechas.

También opinan que se debe mejorar la coopera-
cion entre distintos actores del sector en todos sus
niveles: nucleos, plantas de beneficio y cultivos,
para hacer posible que las empresas de todos los
tamanos accedan a oferta de formacion. Cenipal-
ma puede recoger, a través de sus extensionistas,
las necesidades de capacitacion en los nucleos y
canalizarla hacia los funcionarios encargados de
articularlas con la oferta educativa y con la propia
de Cenipalma.

Finalmente se plante¢ laidea de crear un centro de
formacion palmero o Universidad de la palma como

una apuesta del sector para dar respuesta, con eco-
nomias de escala, a los requerimientos educativos
en todos los niveles del gremio, no solo con su pro-
pia oferta de formacion sino también articulando la
de las empresas y la de otros terceros.

4.2. Analisis de brechas de pertinencia por cargos

Para avanzar en el estudio de pertinencia por car-
gos, teniendo en cuenta la participacion del sector
productivo en la etapa de diseno, planeacién e im-
plementacion de programas de formacion, se ana-
lizaron las razones de alta rotacion y dificil conse-
cucion en los puestos criticos.

Se considera una brecha de pertinencia cuando no
es posible establecer si competencias en las que
esta formada la persona se ajustan a lo requerido
por las empresas. De alli la relevancia, como se se-
nal6é anteriormente, de que estas sean participes
en diferentes espacios que estructuren la oferta
educativa.

El proceso llevado a cabo para consolidar una des-
cripcion cualitativa de las brechas de cada uno de
los cargos criticos consto de tres pasos. Primero, se
organizo la informacion recogida, desde la deman-
da, a través de encuestas a empresarios y a grupos
focales: nombre de los cargos, su perfil en términos
de formacion y experiencia, sus competencias tras-
versales y técnicas, y las razones de dificil consecu-
cion y de alta rotacion que presenta cada uno. Se-
gundo, se ordeno la informacion identificada desde
la oferta educativa directamente relacionada: des-
cripcion de los programas de formacion, perfil del
egresado y competencias técnicas y trasversales
con las cuales contara el estudiante al terminar su
formacion. Y tercero, se realizé una lectura lineal
y analisis de estos dos conjuntos de informacion
para extraer conclusiones sobre las brechas de per-
tinencia encontradas en cada cargo (Tabla 24).

=
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Tabla 24. Brechas de pertinencia identificadas por cargo.

Eslabon / Cargo ' Tipo de brecha de pertinencia ! Brechade pertinencia

' Las personas no cuentan con la experiencia necesaria para el
' desarrollo de las actividades de acuerdo con los requerimientos del
' sector productivo.

Baja participacién del sector
- productivo en la etapa
Cosechero/Cortero +de diserio, planeacion
re implementacion
+de programas de formacién.

Falta de conocimientos técnicos y especificos para realizar el corte

' del fruto y manipular las herramientas que se derivan de ello, asi

» como para reconocer los diferentes procesos y tratamientos de

‘las palmas dependiendo del tamario y el crecimiento. La ausencia
+de competencias se asocia principalmente a distinguir el estado y

' madurez del fruto, asi como el peso de los racimos, manejo de las
-herramientas de corte, habilidad en el transporte de herramientas y
'racimos, y reconocimiento del terreno.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

' Baja participacién del sector ! e . i b d 1 d
: productivo en la etapa ' Falta de conocimientos especificos sobre todo en lo que corresponde

Polinizador e dheri planeacion 'al reconocimiento del estado de inflorescencia, recoger y aplicar
e implemént G ' polen, fisiologia de la planta, habilidades para conteo de flores,

' de programas de formacion 'ubicacién en campo y manejo de herramientas como el CTR.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

' Falta de conocimientos técnicos y especificos respecto a las
'enfermedades de la planta y del control de plagas, al manejo seguro
' de agroquimicos, al uso de equipos de fumigacién, al manejo de

' Baja participacion del sector
' productivo en la etapa

) io de Sanidad - i
perario de sanida ' de diserio, planeacion

Ve etal ! ; o ! . . . ey oy
g e implementacion : rles(?Zs se §egurldad erC11 'efl trabajo y a habilidades mgtemazcals, de

'de programas de formacion.  mediday Uempp para di erent(?s procesosy t‘ratamlentos elas
! 'palmas dependiendo del tamano y el crecimiento.
+ A pesar de que existen programas en los que los temas ambientales
' tienen un desarrollo completo, se identifica un vacio en materias
Baja participacién del sector +sociales y desarrollo rural, convirtiendo este cargo en uno de dificil

Jefe/Coordinador ' productivo en la etapa ' consecucion.

Setizmiblidely : _de Ll pla.r}eacwn € ' Las personas no cuentan con la experiencia necesaria para el

Desarrollo Rural  iImplementacion de programas ' desarrollo de las actividades de acuerdo con los requerimientos

 de formacion. ' del sector productivo: i) conocimientos en la certificaciéon RSPO,

'1i) manejo de suelos, iii) gestién ambiental del impacto de la palma
1 de aceite y tipos de plantacion en el entorno que se trabaja.

' Baja participacién del sector Dentro de las competencias transversales mas demandadas

' productivo en la etapa estan la escucha activa y la comunicacion hor{zonte.ll yvertlcal: Sin
Calderista de disefio, planeacion e +embargo, los programas de formacion hacen énfasis en otro tipo
: ' ' competencias que, aunque también son importantes, no responden

implementacion de programas . A - .
! de formaciom +a las mas requeridas para el desarrollo de las actividades propias del
‘ | sector.
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Tipo de brecha de pertinencia Brechade pertinencia

Eslabon / Cargo

'
i
i
'
'
'
i
'
'
'
'
i
'
'
'
'
'
i
'
'
'
'
i
'
'
[,
'
'
'
'
'
'
'
i
'
'
'
'
'
i
i
'
i
'
'
'
'
'
'
'
'
i
'
'
'
'
'
'
-

Baja participaciéon del sector . .. e :
productivo en la etapa falta dg conocimientos tecmcgs y espec1f1cqs de equipos
 dladliseiio, planeacion industriales y de su mantemmlent? preventivo. Con respecto a las
= implementacion competg/ncias transyersales, el Vac1o.rel.aciona cqn la ;apagidad de
' de programas de formacion. | adaptacion al cambio, el autoaprendizaje y la polifuncionalidad.

1
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, b m e e e e e e e e e e e e — e

'

'

'

'

1

'

Auxiliar de Planta
de Beneficio

Las competencias impartidas desde la oferta educativa no
' Baja participacién del sector ~ ;responden en su totalidad a las demandas desde el sector. Es
' productivo en la etapa asi como no se refleja de forma directa el manejo de procesos
' de diserio, planeacién ‘industriales, el conocimiento en mantenimiento de equipos y el uso
‘e implementacién ' de equipos del proceso productivo en plantas de beneficio de aceite.

1
1

+
'
'
'
'
1
'
1
'
1
1
1

Operario de Planta
de Beneficio

de programas de formacion. ' Asi mismo, se refleja una brecha frente a la experiencia que requiere

' este cargo para el desarrollo de las actividades.

-—-

' La baja cualificacion de algunos de los aspirantes hace que se
Bai {cipacisn del ' presente una brecha entre lo que necesita el sector productivo y los
 Baja participacion delsector o o cimjentos técnicos y transversales con los que cuenta la oferta

1
1
1
'
1
1
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, e e e e e e e e e e e mmmmmmmm———
1
i
'
i
'
1
'
1
'
i

Operario de ' productivo en la etapa elberal
Mantenimiento / : de disenio, planeacion :
Técnico Operario e implementacién ' Los programas de formacién priorizados, a pesar de contar con

'de programas de formacién.  :la ensefianza en temas generales, no ofrecen un conocimiento
+aplicado al sector. Por lo tanto, no responden totalmente a los

'requerimientos de la agroindustria palmera.

Baja participacion del sector | Los empresarios demandan el analisis de datos como uno de los
conocimientos técnicos mas importantes para el desarrollo del
c

argo. Sin embargo, los programas de formacién no cuentan con

1
'
i
'
i
1
'
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, e e e e e e e e e e e mmmmmmmm———
i
i
1
'
1
'

/! productivo en la etapa

Analista de Laboratorio R - ;
' de diserio, planeacion :

Calidad y Operaciones : . - i : )

€ implementacion gran despliegue alrededor de este tema, que incluso se convierte en

' de programas de formacion. transversal para el desarrollo de muchas actividades.

' Los empresarios identifican ciertos programas universitarios que

Baja participacion del sector ' preparan al capital humano frente a las necesidades que ellos tienen.

productivo en la etapa ' Sin embargo, algunas veces por el desconocimiento del pénsum,
Supervisor de diserlo, planeacion ' demandan conocimientos que no son propios de dichos programas,

e implementacion ‘1o que genera una desarticulacion pues se tienen requerimientos

' de programas de formacion. +alos que la oferta educativa no va a poder responder, o no por lo

: menos desde las ingenierias universitarias.

' A pesar de que los programas de formacién dan los elementos

' Baja participacion del sector generales para el desarrollo de este tipo de cargos, se evidencia una

' productivo en la etapa ' falta de conocimientos frente a la especificidad necesaria en manejo
Jefe de Mantenimiento :de disefo, planeacion ' de equipos de planta de beneficio, que no se adquieren en los

‘e implementacion ' procesos educativos sino muchas veces por medio de la experiencia.

- de programas de formacion.  : Sin embargo, esta también se considera escasa en el capital humano

' del sector.

' A pesar de que los programas de formacién dan los elementos

' Baja participacion del sector ' generales para el desarrollo de este tipo de cargos, se evidencia

' productivo en la etapa ‘una falta de conocimientos en el manejo de clientes, las dinamicas
Director Comercial de diseno, planeacion ' del mercado de aceite de palma, e incluso los procesos de cosecha

e implementacion 'y la negociacion en el sector, que no se adquieren en los procesos

de programas de formacion. ! educativos, sino por medio de la experiencia. Sin embargo, esta
'también se considera escasa en el capital humano del sector.
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Eslabon / Cargo Tipo de brecha de pertinencia Brechade pertinencia

' Baja participacién del sector | Los empresarios reportan una falta de experiencia por parte del

' productivo en la etapa persor'lal‘vinculado para el desarrollo Qe esta tarea, e 1n;l}lso de

de disefio, planeacisn conoc1m1entos especificos en lo rela.c/1onado con la gestion humana.

e implementacion ' Al analizar los programas de formacnon es posible ver que aqugllos

' de programas de formacion. 'enfocados en el avance empresarial no establecep 1;5 estrategias de
' desarrollo humano en las empresas como una prioridad.

Coordinador Gestion
Humana

Fuente: elaboracion propia a partir de la caracterizacion por zonas, 2021.

4.3. Sobrecualificacion y subcualificacion
de trabajadores del sector

Esta brecha hace referencia al desajuste entre el ni-
vel educativo de los ocupados del sector y el perfil
de los empleados, de acuerdo con la Clasificacion
Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO). De
esta forma, un trabajador es sobrecalificado cuan-
do desempena labores que implican un menor ni-
vel de cualificacion académica que para el que esta
formado, subcualificado cuando realiza tareas que
necesitan un mayor grado educativo, y cualificado
cuando la ocupacion y su nivel académico van de la
mano (Figura 27).

L Adecuada
Subcualificacion e EEEn
2517% 70,00 %
Sobrecualificacion
4,83 %

Figura 27. Brecha de cualificacion del sector palmero 2020.
Fuente: cdlculos propios a partir de GEIH 2020.

6 Para aclarar los niveles de competencias ver el Anexo 5.
Nivel de competencias de acuerdo con la CIUO 08.

A partir de la informacién de la GEIH sobre el ni-
vel académico y la ocupacion que actualmente
desempena cada persona se estimo el porcentaje
de sobrecualificados, subcualificados y con ade-
cuada calificacion de los ocupados del sector du-
rante el 2020.

Del total de empleados en la agroindustria el 70 %
presenta una adecuada cualificacién, es decir, la
mayoria desempena labores de acuerdo con sus
capacidades académicas, un 25 % esta subcualifi-
cado y cerca de un 5 % sobrecualificado, por lo que
se hace necesario centrar la atencion y la gestion
en el 25 % que es donde se evidencian las brechas.

En cuanto a las ocupaciones del sector en su ma-
yoria estan cualificados para desempenarse en la
labor. Pero si bien técnicos y profesionales del nivel
medio de la salud, empleados de trato directo con
el publico, y técnicos y profesionales de nivel medio
de servicios juridicos no hacen parte de los cargos
mas demandados ni de los criticos, cabe resaltar
que estos estan sobrecualificados ya que tienen
competencias de nivel 4 pero desempenan labores
de nivel 3% Es decir que por ocupaciones, los cargos
transversales pueden tener mayor sobrecualifica-
cién que los operativos (Tabla 25).



-157 -

Los empleos que cuentan con mayor numero de
ocupados en el pais se relacionan con los agricul-
tores y trabajadores calificados de explotaciones
agropecuarias y forestales. Estos son los unicos

ya que desempenan labores de nivel 2, pero con
competencias de nivel 1. Es decir, se encuentra
personal sin estudios cumpliendo estas funcio-
nes, lo cual corresponde a los cargos operativos

=

cargos en los que hay personal subcualificado identificados.
Tabla 25. Cualificacion por ocupaciones del sector palmero 2020.

Cualificado Subcualificado . Sobrecualificado
Directores ejecutivos, personal directivo o o
de la administracion y legislativos ; 100% ; 0% ; V%
Profesionales de las ciencias y de la ingenieria 100 % 0% 0%
Técnicos y profesionales del nivel medio de la salud 0% ; 0% ; 100 %
Tecnlcqs v profeswnale; dg nl\@ medio | 100 % 0% | 952
en las finanzas y la administracion ; ; ;
Técnicos y profesionales de nivel medio de servicios o o | o
juridicos y afines : 48 % | 0% ; 52 %
Empleados de trato directo con el publico 0% 0% 100 %
Trabajadores de los cuidados personales ; 100 % 0% ; 0%
Agncultores y trabajadores Cgllflcados | 58 9 37 % | =01
de explotaciones agropecuarias ; ; ;
Trabajadores forestales calificados, pescadores | 79 % 20 % | -

y cazadores ; ; ;

Fuente: cdlculos propios a partir de GEIH 2020.

IV. Conclusiones extraccion son similares varian de acuerdo con

el tamano, y los requerimientos en cuanto a for-

El ejercicio cualitativo de caracterizacion de la de-
manda y de la oferta laboral y educativa en las cua-
tro zonas palmeras del pais, aunado al analisis de
informacion cuantitativa, permite plantear un con-
junto de conclusiones que alimentan la formula-
cién de recomendaciones para cerrar las brechas
identificadas.

Demanda laboral

- No existe un estandar de requerimientos mi-
nimos para los cargos criticos en el sector de la
palma. Si bien las estructuras organizacionales
de las empresas en los eslabones de cultivo y

macion y experiencia también lo hacen, de for-
ma considerable, para la misma ocupacién. Por
ejemplo, a cargos operativos se les puede exigir
desde ningun nivel educativo hasta secundaria
completa, o para jefe o coordinador tres anos de
experiencia en una empresa y 10 en otra.

La experiencia especifica en el sector prima so-
bre la formacion a la hora de seleccionar perso-
nal para determinados cargos. Esto se presenta
en todas las zonas en la mayoria de cargos del
nivel operativo, mientras que en el tactico y es-
tratégico la formacién cobra mas importancia.
El tactico tiende a ser mas complejo porque re-
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quiere la combinacion de competencias bajo
procesos formales de capacitacion y a la vez la
experiencia especifica en el sector de la palma
de aceite. La gente que tiene la formacion reque-
rida, por lo general, no es de las zonas en las que
se encuentran los cultivos y plantas de beneficio,
que es donde se adquiere la experiencia. A su
vez, siel personal se recluta desde fuera es dificil
que se enganche y quiera permanecer dado que
las condiciones de vida en las zonas no garan-
tizan algunas minimas como acceso continuo a
servicios publicos, conectividad, educacion, sa-
lud, etc.

Mas del 80 % de los cargos identificados por
las empresas como mayormente demandados
son clasificados como criticos. Para las zonas
Central, Oriental y Norte los mas demandados
corresponden en gran medida al proceso de ex-
traccion. Solo en la Suroccidental la predomi-
nancia la tiene el cultivo. Dentro de los cargos
resaltados, las empresas identificaron que 19 de
ellos presentaban dificultades de consecuciéon
o alta rotacion, de los cuales cinco son del esla-
bon de cultivo, 12 de extraccion y dos de activi-
dades de soporte.

Los mayores cambios en el sector y las tenden-
cias que se observan estan marcados por el cre-
cimiento de la agroindustria y los procesos de
certificacion de las empresas. En los ultimos
anos el sector ha tenido un crecimiento nota-
ble en términos de area producida, capacidad
de produccion, productores y plantas de bene-
ficio y, desde luego, capital humano. En cuanto
a tendencias, se evidencian cambios que ya han
empezado a emerger, especialmente, en cuanto
a desarrollo tecnologico y a ajustes en los pro-
cesos para obtener las certificaciones de calidad
RSPO e ISCC. Las empresas perciben que estos
cambiosy tendencias generan o pueden generar
la transformacion de algunos cargos y la necesi-
dad de nuevas competencias, frente a lo que el
sector debe prepararse.
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Oferta laboral y educativa

La capacidad de las empresas palmeras para
atraer nuevos trabajadores y para retener a quie-
nesyalosonguardarelacion confactores externos
e internos. Entre los primeros, la ubicacion geo-
grafica distante de centros poblados y de la oferta
de servicios, las condiciones de inseguridad en
zonas como la Suroccidental y la Central —parti-
cularmente en el Catatumbo—, el nivel de calidad
de vida, entre otros, constituyen el entorno de la
actividad y representan retos para las empresas a
la hora de encontrar o retener personal. Entre los
segundos estan la diversidad de cargos y compe-
tencias demandadas, la formalidad en el empleo,
las oportunidades de formacion y plan de carrera,
pero también picos de cosecha o cargos operati-
vos con alto esfuerzo fisico. Estos factores exigen
el desarrollo de capacidades empresariales para
entenderlos, integrarlos y gestionarlos con el fin
de que unos compensen o potencien otros, todos
en la perspectiva de lograr mayor atraccion y re-
tencion del capital humano.

Dicha capacidad puede ser mejorada a través de
diversas vias que requieren el concurso del sec-
tory de las empresas. Entre ellas estan las orien-
tadas a la generacion de transformaciones cul-
turales en el territorio para construir una vision
de futuro; al diseno o consolidacion de politicas
para hacer méas competitivos los salarios, forta-
lecer las oportunidades de formacion del traba-
jador o su bienestar y el de su familia; e incluso
al desarrollo de enfoques diferenciales por edad,
género, oficio, proveniencia, etc.

Es evidente la necesidad de ahondar en varios
aspectos que inciden en que el encuentro en-
tre demanda y oferta enfrente dificultades: falta
de competencias, experiencia o interés. Sobre
el primero es preciso resaltar que el nivel de
calificacion técnica de los buscadores de em-
pleo suele ser, hoy por hoy, inferior al requeri-
do para cargos especificos del sector. También



-159 -

que la oferta educativa en las zonas palmeras
es escasa para compensarlo. Sobre los dos ulti-
mos ya se mencionaron elementos clave como
la diversidad en los requisitos de formacion y
experiencia para algunos cargos, o los factores
geograficos o socioeconomicos de las areas de
influencia de las empresas.

A esto se suma que el conocimiento y desarrollo
de laintermediacion laboral es disimil por zonas.
De hecho, son pocas las empresas que utilizan
estos servicios. Puede ser conveniente recono-
cer en ellos aliados estratégicos para los proce-
sos de reclutamiento y seleccion.

El sector palmero enfrenta el imperativo de lo-
grar la vinculacion de dos grupos poblacionales
estratégicos: los jovenes y las mujeres. Existe
un consenso respecto a que los jovenes no se
ven atraidos para trabajar en el sector, y que por
tanto, es preciso implementar estrategias inter-
nas en las empresas y de ellas hacia el entorno.
Unas y otras orientadas a identificar y visibili-
zar oportunidades hacia esta poblacion a partir
de una caracterizacion de sus motores de vida y
de las posibilidades de encontrar sinergias con
el sector, en un contexto de revaloracion del
campo y del trabajo agrario. Esto no podria ser
efectivo, sino se complementa con procesos de
formacién en las competencias demandadas
por el sector, empezando desde la educacion
secundaria y media.

Respecto a las mujeres, las empresas conside-
ran que deben promover planes para aumen-
tar su participacion en diversos tipos de cargos
administrativos y operativos. El espectro de
estrategias es amplio e incluye unas de indole
ideologica o politica y otras tacticas. Entre las
primeras se mencionan la generacion de cam-
bios alrededor de la construccion cultural sobre
el rol de la mujer en el mercado laboral; el ana-
lisis y ajuste de estereotipos de género al inte-
rior de las empresas para rastrear su influencia
en procesos de busqueda y contratacion; y la

creacion de comités de género para garantizar
la transversalizacion del enfoque de género en
sus politicas y actuacion, con el consecuente
impacto en la definicion de perfiles de cargos
y competencias. Entre las tacticas se plantean
iniciativas comunicacionales o tercerizacion de
servicios con grupos de mujeres.

- Las empresas del sector tienen dentro de sus
prioridades la gestion de procesos de formacion
para sus empleados. Contar con capital humano
formado o capacitado en diferentes areas y labo-
res, representa una tarea importante, por ende,
el tema no es ajeno a sus conocimientos y sobre
todo a sus preocupaciones.

Brechas de capital humano

El sector presenta brechas de capital humano
que afectan el normal desarrollo de sus activida-
des desde el componente productivo y la oferta
educativa. El analisis de las identificadas permi-
te establecer recomendaciones, plan de accion y
lineamientos para su mitigacion y cierre, con el
fin de mejorar la productividad y la competitividad
de las empresas y del personal que hace parte de
ellas, de contribuir a una mejor calidad de vida, y
a una mayor sostenibilidad de la actividad y de los
territorios de los cuales hace parte.

Brechas de cantidad

- No existe déficit de oferta de programas de for-
macion para la demanda laboral del sector. Sin
embargo, no cuenta con la cobertura y calidad
suficiente en las zonas geograficas donde se re-
quiere. En todas las zonas del pais las empresas
encuentran programas de formacion para las
competencias que requieren en los cargos mas
criticos. Esto es consistente con el analisis de
bases de datos realizado, que evidencia que en
términos de cantidad (sin tener en cuenta cri-
terios como calidad y ubicacién), si existe oferta
educativa que puede responder a la demanda
laboral del sector.

=
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En las zonas Oriental y Norte el porcentaje de
competencias para las cuales se dice encontrar
programas de formacion supera el 80 %, para la
Suroccidental es 72 % y para la Central es me-
nor con 65 %. En relacion con esto ultimo, las
empresas contactadas mencionan insistente-
mente la concentracion de la oferta educati-
va directamente relacionada en dos ciudades
(Aguachica y Barrancabermeja), o en capitales
como Bucaramanga y Cucuta, que no necesa-
riamente tiene cobertura suficiente en donde
estanlas plantas de beneficio. De esta forma, no
basta solo con que existan los programas, sino
que deben impartirse en los territorios que tie-
nen mayor demanda con el objetivo de no ge-
nerar otro tipo de brechas como por ejemplo la
baja atraccion del sector por el poco interés de
los profesionales en desplazarse hacia otros te-
rritorios donde esté la oferta.

El analisis de los programas educativos relacio-
nados con el sector evidencia que no existe un
déficit de demanda de estudiantes, aunque si es
posible identificarlo en la oferta especifica como
tal. En la revision de bases de datos de matricu-
lados en los diferentes programas de formacién
afines al sector no se encuentra una brecha de
demanda, a nivel general, pero si se puede iden-
tificar una especialmente para los relacionados
con cultivo de palma de aceite y administracion
con enfoque agricola (es decir, no hay un nime-
ro significativo de estudiantes en comparacion
con el resto de clusteres de programas anali-
zados). Esto es consistente con lo mencionado
por las empresas en las encuestas realizadas, las
cuales identifican que una de las razones princi-
pales para que varios de los cargos sean criticos
es la dificil consecucion de aspirantes a raiz de
la falta de conocimientos técnicos y especificos
en palma de aceite, seguido de que las personas
que los pueden tener no necesariamente estan
ubicados o asentados en la misma zona de in-
fluencia de la empresa. Asimismo, es posible
identificar que especialmente en el nivel técnico
laboral, existe baja demanda de estudiantes en
los programas que cumplen con criterios de ca-
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lidad (que estén certificados) y ubicacion (en las
zonas de influencia palmera) determinados en
el analisis.

En relacion con la cobertura de vacantes frente
a los desocupados y a quienes estan buscando
ingresar al sector, con base en la informacion
secundaria analizada, hay pocas oportunidades
de ingreso a este mercado laboral ya que las pla-
zas solo lograron cubrir el 6,59 % de los desocu-
pados en el 2020 y el 10,76 % de los graduados.
Es necesario indicar que, a nivel general, las em-
presas del sector no son usuarias habituales de
los servicios de intermediacion laboral. Es posi-
ble que, aunque en la revision de la informacion
del Servicio Publico de Empleo se detecten va-
lores muy bajos de oportunidad de ingreso, esto
se deba a que no todas estan reportando alli sus
necesidades de personal.

También se encuentra que existen personas
desocupadas y programas de formacion que
graduan estudiantes que podrian trabajar en el
sector, pero no estan ubicados en los territorios
que los necesitan. Lo anterior es concordante
con una de las razones de alta rotacion y dificil
consecucion para los cargos criticos de las em-
presas palmeras, que indica que los cultivos y
las plantas de beneficio estan en la zona rural de
municipios alejados de las ciudades principales,
lo que supone limitaciones para el acceso a ser-
vicios publicos de calidad, conectividad y otros
como educacion, recreacion y salud.

Labaja capacidad de atraccién y retencién de ca-
pital humano relevante para el sector es la que
tiene mayor recurrencia entre los cargos. Entre
las principales razones que explican la existen-
cia de esta brecha en los cargos operativos estan
las condiciones laborales como el desgaste y es-
fuerzo fisico para el trabajo que se debe realizar,
y los bajos salarios en comparacion con los que
ofrecen otros sectores. Los argumentos asocia-
dos a cargos tacticos y estratégicos, se relacio-
nan principalmente con la escasez de servicios
en el entorno donde se ubica la empresa, y las
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mejores condiciones salariales que pueden en-
contrar en otras actividades econémicas.

A nivel nacional, los salarios del sector palmero
son mayores a los del promedio del resto de la
economia, pero a nivel regional y departamen-
tal cuando confluye con el de hidrocarburos, el
sector no es tan competitivo. La agroindustria
palmera ofrece puestos de trabajo enmarcados
en la formalidad, mientras que, segun cifras del
DANE, para el primer trimestre de 2021 la infor-
malidad lleg6 a un valor aproximado al 48 %, y
para el 2020 cerca del 64 % de los ocupados en
Colombia ganan menos de un salario minimo
mensual y tan solo un 11 % recibian mas de dos
salarios minimos. En los territorios en donde la
competencia es especificamente con el sector
de hidrocarburos, este tiene mejores salarios
(entre 76 y 79 % mas altos), lo que dificulta la
retencion de personal sobre todo en los cargos
operativos. Lo anterior coincide con la perspecti-
va de las empresas y con el analisis cuantitativo.

Esta situacion no es igual en todas las zonas.
Como se menciona en el capitulo de brechas,
para la Suroccidental y la Norte los salarios no
son solo menores comparados con el de hi-
drocarburos, sino con el resto de sectores de la
economia donde a nivel departamental jalonan
otros como: i) produccién especializada del café,
ii) produccion especializada de frutas, nueces,
plantas bebestibles y especias, iii) cria especia-
lizada de ganado porcino y de aves de corral,
iv) actividades de servicios agricolas y ganade-
ros excepto las veterinarias, v) pesca y cultivo
de peces en criaderos y granjas piscicolas, vi)
extraccion de piedra, arena y arcillas comunes,
vii) produccién, transformacién y conservacion
de carne y de derivados carnicos, y viii) elabora-
cion de alimentos compuestos principalmente
de frutas, legumbres y hortalizas, entre otros.

No existe un incentivo para que los trabajado-
res en los niveles operativos quieran formarse,
y de esta manera, obtener un mejor retorno en
ingreso. Especialmente sucede en el eslabon de
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cultivo donde las empresas prefieren contar con
personas que mas que formacion especifica, co-
nozcan y tengan experiencia previa en el sector
de la palma de aceite. Aunque mencionan valo-
rar positivamente la certificacion de estas com-
petencias, en términos reales esto no se mate-
rializa, lo que puede inferir en la alta rotacion.

Frente a los cargos del eslabon de extraccion se-
nalan que el nivel de educaciéon mas requerido
es el técnico y tecnologico. Al comparar esto con
la informacion disponible del Servicio Publico de
Empleo, se encuentra alineaciéon dado que el ni-
vel de retorno en ingresos que tienen estos per-
files es ligeramente superior a los profesionales
universitarios, lo que reafirma el interés y la ne-
cesidad del sector por ellos.

Brechas de calidad

Las empresas definitivamente perciben una falta
de calidad en la oferta de programas para varias
de las competencias mas relevantes en los distin-
tos cargos, lo cual es soportado por los resultados
de las pruebas Saber analizadas. Al cruzarloiden-
tificado en las brechas de calidad en competen-
cias técnicas y transversales contra los resultados
de pruebas Saber Pro se encuentra una alinea-
cion entre la percepcion de la falta de calidad de
los programas de formacion que tienen las em-
presas, y lo que realmente esta evidenciandose
en los resultados de la evaluacion de los conoci-
mientos de los estudiantes a punto de graduarse.

Adicional, aunque los empresarios senalan la
falta de conocimiento técnico en la oferta la-
boral, la revision de los programas permite ver
que las competencias especificas demandadas
si estan siendo cubiertas por los temas que se
priorizaron desde la oferta educativa. El desfa-
se entonces se puede relacionar con: i) el enfo-
que general de la formacion que no responde a
especificidades del sector; ii) la insuficiencia y
limitada oportunidad de la oferta cuando se ne-
cesita (no logran el aforo, no tienen presencia
regional - SENA, o falta de regularidad de Fe-
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depalma y Cenipalma); iii) la poca accesibilidad
por el nivel de escolaridad requerido —espe-
cialmente en cargos operativos—; iv) la falta de
pertinencia metodolégica asociada a baja prac-
tica y la no actualizacion a la luz de los nuevos
desarrollos y metodologias; y v) la existencia de
fallas importantes en la manera en la que los
trabajadores estan llevando a la practica los co-
nocimientos adquiridos.

Brechas de pertinencia

La brecha de pertinencia es la segunda con ma-
yor frecuencia dentro de las problematicas que se
identificaron enlos cargos. Esasicomo 13 delos19
cargos (68 %) no encuentran sustento en la oferta
educativa ni en su equivalente laboral. En gene-
ral, la revision de los programas de formacion re-
lacionados con las competencias de cargos criti-
cos establecidos porlas empresas evidencian una
brecha de pertinencia frente a las que se abordan
en el proceso educativo. Este cruce reafirma lo
identificado, de forma perceptual, por una tercera
parte de las empresas de las cuatro zonas, cuando
mencionan dificultades para llenar vacantes por
la falta de competencias.

No obstante, cabe aclarar también, que los em-
presarios tienen la expectativa de que determina-
dos programas de capacitacion atiendan ciertas
competencias y condiciones cuando no les son
pertinentes, por ejemplo, a un nivel de forma-
cion ciertos conocimientos que son propios de
uno mas elevado.

El 70 % de los ocupados en el sector palmero
presenta una adecuada cualificacion, es de-
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cir, se encuentran desempenando labores de
acuerdo con sus capacidades académicas, un
25 % subcualificado y cerca de un 5 % sobre-
cualificado. Ese 25 % subcualificado esta en los
cargos operativos lo que significa que se pue-
den estar generando desincentivos para lo-
grar mayor nivel de formacion. Esto va en linea
con lo encontrado al analizar la capacidad de
atraccion por los retornos educativos para los
mismos puestos. Ahora bien, el hecho de que
no exista homogeneidad en los requisitos de
formacion de los perfiles requeridos a nivel de
sector, y especialmente en los cargos operati-
vos, dificulta aiin mas el cierre de esta brecha
en especifico.

Se puede evidenciar que existe articulacion
del sector productivo con la academia, espe-
cialmente a través de la mesa sectorial y de las
alianzas que se realizan para recibir estudian-
tes en practica de ultimos semestres. Mientras
que la articulacion empresa — academia para el
diseno, planeacion y desarrollo de programas
educativos ofrecidos por instituciones de edu-
cacion superior es entre ninguna y baja en las
zonas Central y Norte, en la Oriental es entre
media y alta. En otros términos, al sector toda-
via le resta camino para construir sinergias con
la oferta educativa que garanticen la disponibi-
lidad, calidad y pertinencia requeridas.

El sector no se encuentra alejado de la realidad
del capital humano. Es consciente de sus avan-
ces, pero todavia requiere hacer mas organico
el analisis de brechas y la implementacion de
estrategias para cerrarlas en la perspectiva de
incrementar su productividad y sostenibilidad.
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Anexo4.l.

Empresas participantes

por subzonas en las cuatro
zonas palmeras

Zona Central
Subzona Empresa Tipo
S Pl e ey S A Cultivo y planta de beneficio
Sur del Cesar Agroindustrias del Sur del Cesar Ltda. y Cia. SC.A. - Agroince Planta de beneficio
, BxtractoralaGloriaSAS. i Cultivoy planta de beneficio
Extractora Central S.A. Planta de beneficio
Puerto Wilches Agroindustrias Villa Claudia S.A. Cultivo
Palmeras de Puerto Wilches S.A. Cultivo y planta de beneficio
| Sabana deTorres Extractora San Fernando S.A. Planta de beneficio
Extractora Loma Fresca Sur de Bolivar S.A.S Planta de beneficio
SUr de BOIVAT ~ Fm 7 =7 == m s mmmmm s ioosoeloooo-ooooos
Extractora Vizcaya S.A.S. Planta de beneficio
”””””””””””””””””””””” Aceltesy Grasas del CatatumboSAS. | planade beneficio
CatatUmbO-TIiDUl  Frm 7= mmmmmmm = s s mmmm oo
Palmicultores del Norte S.A.S,, Palnorte Cultivo y planta de beneficio
Zona Norte
s“bz°“aEmPresa ,,,,,,,,,,,,, e
Magdalena Extractora El Roble : Planta de beneficio
Cérdgba—Maria Extractora Maria La Baja Planta de beneficio
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Subzona : Empresa L Tipp
Oleoflores '\ Cultivo y planta de beneficio
Extractora Sicarare SA.S. ' Cultivo y planta de beneficio
Norte de Cesar SRR
Palmagro S.A.S. ! Planta de beneficio
Extractora Palmariguani S. A. ' Cultivo y planta de beneficio
Uraba Bioplanta Palmera para el Desarrollo S.A Planta de beneficio

Zona Oriental

Subzona Empresa Tipo
77777777777777777777777777777777777777777777 Agropecuarla g&ir&tamaria S.AS. Planta de beneficio

ATIArT TS oooooooooooooooooooooos
Aceltes Morichal sAS. & 3@{1@7@?7}???@}99 7777777
777777777777777777777777777777777777777 Extractora Sur del Casanare P Planta de beneficio
Casanare | Palmeras SantanasAs. Q%@YQX Rl?l}'}@ Q? ,beﬁ,e,f,i?i,?,,
- Palmarde AltamiraSAS. & Cultivo y planta de beneficio
I e § Cullio e Gle bemefiiclo.
- HaclendalaCabanasa. ¢ Cultivo y planta de beneficio
CentrodelMeta | UnipalmadelosllanossA. & Q{@Y‘?X Rl?‘,r}t,a} ,d,e, Pe,r,l,e,f,i?i,(?,,
o A A S, Culleey e dle bemefiicio.
- Aceites Manuelita SA. Cultivo y planta de beneficio

POthOW Colombia SAS. Cultivo y planta de beneficio
Oriente del Meta ;= 7777777 T oo ooooooooooooooooooooooooooooe

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Zona Suroccidental

Subzona Empresa Tipo
e Olosas-psorga Cullivey ez dlebemefiicio
- Palmeiras ColombiasAs. Cultivo y planta de beneficio
Tumaco e Palmas de Tumaco | cCultivoyplantadebeneficio
iiiiiiiiiiiiiiiii Palmas Santa Fe S.A. Cultivo y planta de beneficio

777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777
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[. Introducciéon

El analisis que se presenta en este apartado se
deriva de las encuestas realizadas a 11 empresas
ancla o nucleo de las 18 que se ubican en la Zona
Central, especificamente en cuatro departamen-
tos y ocho municipios: Cesar (La Gloria, San Mar-
tin y Aguachica), Santander (Puerto Wilches, San
Vicente de Chucuri y Sabana de Torres), Norte de
Santander (Tibu), y Bolivar (San Pablo). De las em-
presas contactadas, una se enfoca especialmente
en actividades de cultivo, seis en extraccion y las
restantes tienen cultivos propios y planta de bene-
ficio (Anexo 4.1). En total reportan un area sembra-
da en palma de aceite de 10.921 hectareas.

De manera general, la Zona Central alcanz6 una
participacion del 31,1 % para el 2020 en la produc-
cion nacional de aceite de palma crudo, ubicando-
se en segundo lugar después de la Oriental. Frente
a la creacion de empleos directos es la que mayor
aporta con un 40,2 %, equivalente a un poco mas
de 27 mil trabajadores.

Como ya se menciono, la informacion se obtuvo
mediante la consulta a fuentes primarias a través
de encuestas estructuradas a una 0 mas personas
por empresa, y adicionalmente a grupos focales
con actores relevantes. La encuesta se aplico a 21
personas pertenecientes al area de recursos hu-
manos (47 %), gerentes generales y directores de
planta (19 %), y personal de otras areas adminis-
trativas como jefes y auxiliares (34 %).

Por su parte, con los grupos focales se busca la cua-
lificacion de ciertos hallazgos con personas adi-
cionales a la contactadas a través de las encuestas.
Se realizaron dos: uno con el objetivo de indagar
por aspectos relacionados con demanda laboral
y oferta educativa, abordando grandes tematicas
como la capacidad de atraccion y retencion de ca-
pital humano relevante para las empresas del sec-
tor (manifestadas en cargos de alta rotacién o de
dificil consecucion), tendencias futuras a mediano
y largo plazo, percepcion sobre la oferta de forma-
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cionylas ideas para atraer a nuevas generaciones.
En este espacio virtual participaron cuatro perso-
nas que desempenan los siguientes roles dentro
de Cenipalma y Fedepalma: Coordinadora Regio-
nal de Manejo Fitosanitario, Delegado Gremial, In-
vestigador Titular y Responsable de Extension.

El otro grupo focal tenia como fin analizar la oferta
laboral a través de la identificacion de la capacidad
de atraccion y retenciéon de capital humano rele-
vante para las empresas, capacidades y competen-
cias por desarrollar a nivel de los perfiles laborales
actuales, grado de desarrollo tecnologico del sec-
tor y formas de incentivar nuevas generaciones al
igual que una mayor participacion de las mujeres.
En este intervinieron siete funcionarios de distin-
tas empresas: Coordinadora Gestion Humana, Jefe
de Operaciones Agricolas, Supervisor de Sanidad
Vegetal, Gerente de Desarrollo Corporativo, Lider
Agronoémico, Jefe de Sostenibilidad y Proyectos, y
Director del Talento Humano.

El presente documento recoge los resultados de la
caracterizacion proveniente de informacion pri-
maria, y para ello, analiza cada uno de los compo-
nentes mencionados.

II. Demanda laboral

1. Caracterizacion de los cargos mas
demandados

Se identificaron 29 cargos para la Zona Central.
Luego de una depuracion y union de aquellos que
desarrollan las mismas funciones segun la des-
cripcion de los empresarios, de sus competencias
y niveles de formacion, se llego a 15, de los cuales
seis son de cultivo y nueve de extraccion.

De estos, el 94 % son tacticos y operativos, mien-
tras que en menor proporcion se refirieron los es-
tratégicos, lo que va de la mano con lo encontrado
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por la Gran encuesta de empleo realizada en 2017
en la que en la Zona Central el 12,1 % de los traba-
jadores estan en areas administrativas.

Como era de esperarse, el promedio en meses de ex-
periencia minima para los cargos identificados tiene
un valor superior si se trata de los de nivel estratégi-
co (un poco més de cinco afios), y aproximadamente

=

de un ano para los operativos. Respecto a los grados
minimos de formacion, el 34 % se concentra en los
primeros (hasta secundaria completa) demostrando
una buena capacidad de absorcion de capital huma-
no con niveles bajos de cualificaciéon, pero también
con ciertas necesidades de formacion asociada a
unos mayores estandares técnicos (en el caso de los
posgrados universitarios con el 21 %) (Tabla 1).

Tabla 1. Generalidades de los cargos mas demandados en la Zona Central.

Operativos Tacticos . Estratégicos
Cantidad de cargos identificados 74 % ; 20 % : 6%
Experiencia minima requerida (promedio meses) ! 12,6 ; 32,5 ; 70

;5% Sineducacién formal 50 %

| 19 % Primaria completa ' Hilvetsliciio 1

100 %
Nivel de formacién minimo requerido . 24 % Secundaria completa 09 1 Posgrado

e o e e e 4 (o} i . . .

; ; ' universitario

: 38 % T6T : Posgrado :

Universitario ;

; 14 % Universitario w w

Cultivo ; Extraccion . Transversal
Eslabén de la cadena de valor 40 % | 60 % | 0%

1.1. Cultivo

De los cargos identificados, el 40 % corresponde
al eslabon de cultivo (seis). De estos, el promedio
de experiencia es de 20,6 meses. Frente al area
de desempeno un 67 % pertenece a la operativa,
donde se resaltan los cosecheros o cortadores de
fruto y los encargados de la sanidad vegetal; 17 % a
tareas administrativas con un cargo especializado
en labores tecnologicas que le dan soporte a la im-
plementacion de innovacion en la plantacion, y el
restante 17 %, en oficios de nivel técnico.

A continuacion, se presentan las caracteristicas de
los cargos haciendo una diferenciacion entre los
no criticos y los criticos, dependiendo de si se evi-
dencian dinamicas que derivan en condiciones de
alta rotacion y/o dificil consecucion.

1.1.1. Cargos no criticos
Coordinador de actividades operativas

Perfil del cargo. Ejerce principalmente funciones
de supervision de las cuadrillas de operadores
de campo, quienes son la fuerza laboral de base
encargada de labores de cosecha, polinizacion,
censos de sanidad, control fitosanitario y en ge-
neral, mantenimiento del cultivo. Requiere de
una experiencia minima de 24 meses en cargos
similares, con conocimientos en las particu-
laridades del cultivo de palma de aceite, y una
formacion de nivel técnico profesional en areas
agricolas o agropecuarias.

Competencias requeridas. Sus principales compe-
tencias trasversales son liderazgo y manejo de
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equipo. Como se menciono, esta persona debe
organizar y verificar el trabajo de campo que
realizan las diferentes cuadrillas de operarios,
por lo que se hace relevante tener capacidad de
gestionar las relaciones interpersonales entre
los equipos, definir estratégicamente las tareasy
las metas que deberan alcanzar en sus jornadas,
y generar un ambiente de cooperacion.

En cuanto a las competencias técnicas, este
cargo exige conocimiento en el manejo de
equipos de computo para realizar reportes de
informacion agricola especificos de las labores

=

empresa. Lo anterior con el fin de generar in-
formacion para la toma de decisiones, impulsar
la implementacion de tecnologia para gestio-
nar procesos de agricultura de precision y geo-
rreferenciacion, entre otros.

En términos de requisitos, debe contar con
una experiencia minima de 12 meses, y con
un nivel de formacién universitario en temas
relacionados con sistemas, administracion de
bases de datos y software, y en general gestion
de las TIC.

de campo. También, debe facilitarsele la estruc- Competencias requeridas. Se resaltan la progra-

turacion de procesos, resultados y productos,
con el fin de generar analisis de informacion y
elaboracion de informes.

Coordinador TIC

macion, el desarrollo de tecnologia de comu-
nicaciones y el manejo de la integracion de
sistemas de software, todo en el marco del en-
tendimiento del negocio palmero.

1.1.2. Cargos criticos

Perfil del cargo. Se considera un cargo tactico por

sus funciones. Debe cumplir labores en areas En este primer eslabon de la cadena de valor de la
administrativas y técnicas dado que su trabajo agroindustria se identificaron cuatro cargos como
se enfoca en identificar la data que se produ- criticos por ser de alta rotacién y/o de dificil con-
ce en las diferentes actividades operativas dela  secucion (Tabla 2).

Tabla 2. Cargos criticos del eslabon de cultivo.

Cargo ' Tipo Perfil Competencias . Dificil consecucién ! Altarotacién

1 Técnicas 1 1

: : '~ Conocimiento sobre el . Lafalta de conocimientos

‘ ' Formacién: ' estadoymadurezdel fruto, | tecnicosy especificos del .

: . norequerida T TTTTTTTTTTTTTTTToomooooooooooy Sector. :

Cosechero o .. '~ Manejo de herramientas L
/ . Operativo ;  Experiencia: | ... oite aralavalmaen | Escasaexperiencia | N.A

Cortero ; ' 9a36meses 1 P P | encortedel frutoy

genera manejo de herramienta

‘- Usodelaherramientade (espeflalmznie 1;>ara

+cuchillo malayo para palma palma adulta).

+ adulta.

+  Formacién: Técnicas

‘ ‘ primaria o - 1

. 3 ‘ + La falta de conocimientos
Operario de ' Operativo | secundaria - Autocuidadoenlagestion ¢ " . e oo S
Sanidad Vegetal P 1 completa. . delaseguridadyelriesgo . ! o

1 : : P : palma de aceite. !

: . Experiencia: ! (alturas, mecanicos y : :

' 3a12meses ' sicosociales).
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Cargo Tipo Perfil Competencias ' Dificil consecucién ! Altarotacién

1 Técnicas

; ; '~ Conocimientos de las ; ;

. enfermedades de lapalma

. de aceite y del control de

1 | Formacién: | B plagas 77777777777777777777777

i~ Manejodeagroquimicos. | 4 faita de conocimientos

Operario de 1 i R e e 1
Centded aseial | Operativo | completa. | Transversales | técnicos espec1f1§os en NA.

: : o palma de aceite.

‘ . Experiencia: | Inteligencia emocional para ! j

1 . 3al2meses | elmanejo de estrés.

; ' - Relacionamiento

. (comunicacion asertiva,

+ liderazgo, resolucion de

: . conflictos). ; :

Formacion: Técnicas : \

‘ . secundaria  :--------------------------------: Laubicacion geografica. !

: 1 . |- Conocimientos sobre 3 :
Tractorista ' Operativo completa ] ) : i il | NA.

} 3 1 L © mecanica automotriz basica. : Lalcompetenciasalaral

1 . Experiencia:  ;--------ooooooooiooooioooos : de otros sectores.

;  minimo 24 meses : - Manejo certificado del tractor. ! !

| Técnicas 1 :

‘ i Formacion: '-oooemmmomeeomeeoooo ‘

| | universitaria ;- Conocimientos en

1 . enprogramas | estandaresdelaRSPO. 3 3

‘ - Ing'emerla - Manejo de suelos, gestion ! ‘

] . Ambiental, | : : ] ]

‘ ‘ ) . ambiental del impactodela : ‘

Jefe/ ] ‘ Agronom.la y o palma de aceite ytiposde | Lafaltade conocimiento
Coordipgdor | Técnico | de ser If_osm'l?r . plantacion en el entorno que | especifico enlo ambiental NA
Sostenibilidady | especializacion - g trabaja. . ysocialenel cultivode o

Desarrollo Rural ! | ENSIStemMAs oo Tiiieeeeooooaooood palma de aceite.

1 . Integradosde Transversales :

| | Gestion. pTTTTTTTTTTTTTem ST |

‘ } o '~ Liderazgoy comunicacion ‘

: . Experiencia: : afactiva : :

: : minimo :

: ' 36a48meses |- Manejodegrupoy : |

; ' negociacion.

Los requisitos en materia de formacién muestran
que los niveles minimos exigidos son acordes
al tipo de cargo y sus funciones. Para los cargos
mas operativos (Cosechero/Cortero, Operario de
Sanidad Vegetal y Tractorista) las exigencias de
formacién van desde ninguna hasta secundaria
completa, mientras quien desempene el cargo
tactico de Jefe/Coordinador Sostenibilidad y De-
sarrollo Rural debe tener formacion universitaria.

Desde la perspectiva de experiencia los requisitos
varian entre las empresas. Esto es especialmente

notorio en los cargos de Cosechero/Cortero y Ope-
rario de Sanidad Vegetal para los que la exigencia
cambia entre 2 o 3 meses hasta 36 0 12 respecti-
vamente, dando cuenta de la falta de estandariza-
cion de requisitos en el sector.

En relacion con las competencias, el 71,4 % son de
caracter técnico y el resto de nivel transversal, con-
centrandose las primeras en los cargos operativos
de Cosechero/Cortero y Tractorista. Aquellas para el
desarrollo del ser identificadas por las empresas en
este eslabon son: inteligencia emocional para el ma-
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nejo de estrés, relacionamiento, liderazgo y comuni-
cacion efectiva, y manejo de grupo y negociacion.

Frente a las razones de dificil consecucién en tres
de los cuatro cargos criticos se debe principal-
mente a la falta de conocimientos y experiencia
especifica en el sector. El Unico que no requiere
estas competencias técnicas es el Tractorista, pero
es complejo ubicarlo dada la demanda que exis-
te por este perfil. Una anotacion particular de la
razon que explica la dificultad de consecucion de
personal para el ultimo cargo es que las vacantes
suelen ser ocupadas por personas que vienen del
sector. Y en esta zona se respetan los procesos de
contratacion de las demas empresas para no pro-
mover la fuga de capital humano.

Algo que salta a la vista sobre estos cargos criticos
es que ninguno presenta dificultades relacionadas
con inestabilidad laboral o alta rotacion. Al respec-
to, las empresas entrevistadas tienen como princi-
pio la creacion de empleo en la zona de influencia
de sus cultivos priorizando la mano de obra local,
por lo que la mayoria de los trabajadores tienen
sus viviendas relativamente cerca, y ademas en-
cuentran en el sector, una estabilidad laboral ga-
rantizada por el tipo de cultivo y por la adquisicion
de experiencia especifica en sus labores (lo que los
hace necesarios para las empresas).

1.2. Extraccion

Los cargos identificados para extraccion corres-
ponden al 62 % de aquellos considerados como los
mas demandados. De estos el promedio de expe-
riencia es de 22,3 meses, y frente al area de desem-
peno pertenecen en un 33 % especificamente a las
relacionadas con mantenimiento, operacion de
la planta y la caldera. En similar proporcion estan
los que se clasifican como técnico-administra-
tivos, que deben realizar tareas asociadas con la
misionalidad de la empresa, pero a su vez, tener
capacidad para adelantar funciones administra-
tivas como reporte de informacion, seguimiento
a metas e indicadores, elaboracion de informes,
gestion de personal, entre otros.

A continuacién se presentan las caracteristicas
de los cargos especificos de la extraccion diferen-
ciando los no criticos de los criticos, dependiendo
de las dinamicas que derivan en condiciones de
dificil consecucion y/o de alta rotacion.

1.2.1. Cargos no criticos
Operario de planta de beneficio

Perfil del cargo. Se ubica en la parte técnica mas
operativa de la empresa, en la que las personas
tienen como tarea la recepcion de fruto para
ser pesado y clasificado segun los criterios de
calidad establecidos. Asi mismo, deben apoyar
el proceso de palmisteria, en el que las nueces
secas son tratadas para extraer la almendra
limpia y empacarlas.

Dado que se trata de actividades basicas de car-
gue, descargue y empaque, la experiencia previa
es indiferente siempre y cuando se cuente con la
actitud de desarrollar un buen trabajo y aprender
rapidamente sobre el cultivo. El nivel de forma-
cion minima requerida es de primaria completa.

Competencias requeridas. Las competencias técni-
cas que exige el cargo, y que se pueden adquirir
dentro de la misma empresa, es conocimiento
del cultivo para desarrollar criterio y saber qué es
lo que estan recibiendo en el proceso.

Las principales competencias trasversales se
asocian con una actitud positiva hacia el apren-
dizaje, trabajar en equipo y contar con comuni-
cacion asertiva.

1.2.2. Cargos criticos

En el eslabon de extraccion, en el que se ubican las
plantas de beneficio, se identificaron ocho cargos
criticos en su mayoria por razones de dificil con-
secucion (Tabla 3).

Tabla 3. Cargos criticos del eslabén de extraccion.

=
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liderazgo, resolucion de
conflictos).

Cargo . Tipo | Perfil : Competencias . Dificilconsecucion | Altarotacion
; ; .. ; Técnicas | 1
: : Formacion: e k :
: : Tecnicoo '~ Conocimientos sobre : :
: . Tecndlogoen i : L :
: : o8 . electricidad : La ubicacién :
; i Electricidad, — t-------miimiiiiiii s : o ;
‘ : i I T 1 : geografica. :
Calderista . Operativo SIS G, . ransversales j 3 NA.
; + Automatizacion o : o i : La falta ;
! | programas afines |~ Atencionainstrucciones — © ge conocimientos. |
3 3 Experiencia: 3 - Comunicacion 3 3
: ' minimo12meses : . . . : :
; ; +- Escucha activa : :
} +  Formacion: Técnicas } }
; i Técnico Laboral +--------ommmmoooo : ;
; ©enSoldadura, - Conocimientoy experiencia ! B
Operario de : : - 1 o yexp . Lafalta de competencias. ! La
: . Electricidad | préctica en soldadura : ' competencia
Manteni- : . 2] e : g : b
; ., . Operativo Basica, 0 : . Lapugna salarial entre salarial con
miento/ Técnico . Electromecénica. : - Conocimientos sobre . empresas del sectory de | e
Operario 1 : . . electricidad : hidrocarburos. {0
! i Experiencia: .. ... : + hidrocarburos.
: : IO '~ Maquinariay : :
: . bal2meses | glectromecanica : :
+  Formacién: Técn
: : ) ‘ ‘écnicas ; ‘
; + Tecnblogoen ; ;
« Instrumentacién «
; ; Industrial, : : :
} © Automatismos, ; ;
Operario ' Electromecanicos : - Conocimiento del sectory
de Cuarto 'Operativo-:  OFlectro- © experienciaenplantasde 15 fa)i3 de experiencia en |
de Control/ | técnico : Industriales,  beneficio. } el sector. } e
Instrumentador . Operaciony } }
: . Mantenimiento | ... ; :
: . Electromecanico. ! : :
. Experiencia: - Conocimiento especifico del :
1 ! minimoseis | sector. ! 1
: : meses : : :
! ! ! Técnicas } }
f f '~ Analisis de graficos y f f
: " Formacién: titulo | manejo de datos. : :
: i tecnolégicoen o . : 1
i : ' Quirnica Aplicada - Conoc’lrr}lento gspeaﬁco : . | La
Laboratorio A ' alalndustriao | ©ftquimica aplicadaala . Lacompetenciacon | competencia
Calidad y . Técnico afines. 3 industria. | empresas del sector | con empresas
: : : S ; petrolero. ' del sector
Operaciones ‘ ‘ Yeraveree w ‘
: , Experlencia: ©  Transversales ; . petrolero,
1 ' minimo tres a seis !
; ; meses - Relacionamiento ;

© (comunicacién asertiva,
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. , de un racimo).
industrial) y temas :

electromecanicos !

y de produccién - Uso de procesos

Cargo . Tipo | Perfil : Competencias . Dificilconsecucion | Altarotacion
} } } Técnicas } }

: : o '~ Analisis de graficos : :

; ; Formacion: ; . ; ;

: : 2 . ymanejo de datos. : :

; ; Técnico . : ;

: : plr‘fofeS{cl)nal '~ Procesos termodinamicos :

: O ec,“? O8° ! industriales. : :

' Técnico- Mecanico o T T T ¢ Lacompetenciacon !
Supervisor : adminis- Quimico,0 - Conocimientos y manejo . empresas del sector | N.A.
. trativo | €NProcesos :  deherramientas ofimaticas. : petrolero. :

: N 1 S i S R : :

! ; . 1 Transversales 1 :

1 . Experiencila: ... ; :

: : MALALIANG '~ Liderazgo y comunicacién :

: . Oa36meses : efectiva. : :

f f '~ Manejo de personal. : 3

: : Formacion: : Técnicas : :

; | ouniversitaria oo k :

: . enlIngenieria ! . 1 A :

! : Elé%trica '~ Conocimiento de plantas | L@ faltaglel conocimiento

. Técnico- : L q o : el sector. ‘

: : -y . de beneficio. : 1 R
Jefede . adminis- ; Mecanicao . : L .. i Laubicacion
Mantenimiento | “ . " | Industrial. T ; Laubicacién geografica. | geografica
| | .. | Transversales 1 ;

! :  Experiencia: ! : 1

minimo T

; © 24a336meses - Manejode personal ; ;

! ! ! Técnicas ! !

.- Conocimiento del sectory

. experiencia enplantasde

3 3 Formacion: | beneficio. 3 3

: | ouniversitaria = ;ctttotoToTooooooooooooooes ; :

; . enlIngenierfa - Conocimiento de temas : :

: : Mecanica, | mecanicos, eléctricosyde ! :

: ' Eléctrica, Quimica: obra civil. : :

: ¢ olIndustrial,con -t ; :

1 1 r n A I‘ 1 . . . 1 1

: : pzzg gdpte t; €3S _ Conocimientos en cultivo ! :

! ! ministrati ! . ! !

| : stra C\{as . de palma de aceite para : !

L ' ygerenciade : ! o !
Subgerente . Técnico- | ( - comprender mejor el . Lafalta de conocimiento

‘ 1 proyectos(para i o050 en planta (calidad: i
/JefedePlanta | adminis- | |ogi : P p 1 sobre plantas de beneficio, ! NA
: : . OSINGENIETOS 1 hidey grado de maduracion | : :

. trativo | (Qiferentesal 2 | especialmente. |

| ' (paraingenieros | Industriales. :

: . industriales). _ _ : :

: : 1 - Manejo de equipo. : :

! Experiencia: r----c-ccciioiiioioioioioioooooo 1 !

: : minimo i - Planeacién, organizaciéony :

: . 36al20meses : control. : :

! ! ! Transversales ! !
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Cargo ' Tipo ! Perfil Competencias ' Dificil consecucién ! Altarotacién
1 . Formacién: Técnicas
; . universitaria T
. contituloen - Conocimiento del proceso
Ingenieria . delaempresay sus
. Industrialy . proveedores.
Director i Adminis- { POSBrAOEM  i.oo-ioioioiioiioiiooeo. * Lafalta de conocimiento
Comercial ' trativo | Comercializacion Transversales 3 v de experiencia. 3 N.A.
3 o Negocios T e 1
Internacionales. |- Relacionamiento
Experiencia: . (comunicacion asertiva,
. +liderazgo, resolucion de
36 meses . conflictos).

Llama la atencion que en esta zona todos los car-
gos mas demandados y criticos del eslabon de ex-
traccion exigen formacién superior, ya sea técnico,
tecnologo o universitario. Las empresas resaltan
algunos aspectos especificos en relacion con que,
si el candidato a desempenarse como operario de
mantenimiento no cuenta con el nivel de educa-
cion requerido, debe certificar su competencia
técnica en esta area. De otra parte, por la region
(Tib) no hay suficientes profesionales y tecnélo-
gos para desempenar el cargo de Calderista, por
lo que tienen que traerlos desde Ocana, Cacuta y
otros municipios. Ahora, si bien el Analista de La-
boratorio Calidad y Operaciones requiere titulo tec-
nologico en Quimica aplicada a la industria o afines,
se menciona que es deseable también que tenga ti-
tulo universitario en Ingenieria de Produccion.

Enrelacion con la experiencia nuevamente se pre-
senta la dispersion en los rangos exigidos. Son es-
pecialmente notorios los casos de Supervisor con
entre ninguna experiencia y tres anos, o el Sub-
gerente/Jefe de Planta con entre 3 y 10 anos. Esta
variacion puede contribuir a la dificil consecuciéon
en unas empresas vs. otras. De forma particular se
plantea que los candidatos a Operario de Cuarto de
Control/Instrumentador tienen poca oportunidad
para adquirir experiencia especifica en la agroin-
dustria porque, en gran medida, el personal que lo
ejerce es absorbido por el sector petrolero, ade-
mas de que en el pais no existen muchas plantas
de beneficio con un nivel alto de automatizacion.

Con respecto a las competencias, resaltan que es
mas requerido el conocimiento del sector para los
niveles tactico y estratégico (Subgerente/Jefe de
Planta y Director Comercial). No necesariamente
sucede lo mismo para cargos operativos (opera-
rios, supervisores, analistas) quienes deben tener
mas conocimientos técnicos en la tarea y no ser
expertos en palma per se (excluyendo al Operario
de Cuarto de Control/Instrumentador que exige
ambos componentes).

El 66 % de las identificadas para este eslabon son
de caracter técnico y el valor restante transversa-
les. En su mayoria estas ultimas asociadas a todas
las funciones con excepcion del Operario de Cuar-
to de Control/Instrumentador.

Se plantea de forma transversal a los diferentes
cargos (tanto de nivel operativo como tactico) en
las actividades misionales de la empresa que la
competencia directa con el sector petrolero es la
mayor causa asociada a la dificil consecucion de
candidatos idoneos. Sin embargo, existen otras ra-
zones entre ellas: i) la falta de conocimientos para
quienes aspiran a Subgerente/Jefe de Planta o a
Director Comercial considerando que el manejo
de clientes de exportacion requiere cierta expe-
riencia en el sector palmero, ii) la ubicacién geo-
grafica de la empresa y la baja oferta del mismo
sector en la zona (pocas plantas de beneficio) para
el Jefe de Mantenimiento o el Calderista, iii) la in-
tencion de no promover fugas de capital humano
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para conseguir Subgerente de Planta, toda vez que
normalmente se debe buscar un candidato de otra
empresa del sector.

En varias ocasiones la competencia con el sector
petrolero también hace que se presente alta rota-
cion por salarios mas atractivos, aunque en mu-
chos casos se trate de oportunidades de menor
duracién (proyectos cortos, servicios temporales,
etc.). Igualmente, se aduce la ubicacion geogra-
fica de la empresa que lleva a que las personas

100 % X
o
> X
80% 2
~
60 %
N
40% A
o
X
20% X S R
o o
0%
Pérdida Aumento Dificultades Incremento
denegocios decostos paracumplir de carga
operativos  estandares de trabajo
de calidad

B Nunca o a veces

Normalmente o siempre

=

encuentren oportunidades en municipios mas
centrales, como sucede con el cargo de Jefe de
Mantenimiento.

1.3. Principales consecuencias por no contar con
personal idoneo o en el momento adecuado

Las empresas consultadas identifican consecuen-
cias negativas en algunos de sus procesos al no
contar con el capital humano en la cantidad, cali-
dad y pertinencia que se requiere (Figura 1).

2 o
o © x
(= on
B~
X
In]
< Y
X &
e 2
o
Tercerizacion Retiro de Problemas  Dificultades
de actividades  productos para para
demercado cumplircon introducir
objetivos cambios
de servicio  tecnologicos
al cliente

Figura 1. Principales consecuencias para las empresas del sector por no contar con el personal idéneo en el momento adecuado.

E128 %y 27 % de ellas aducen que normalmente o
siempre se presenta aumento de la carga laboral
para el resto del personal y dificultad para introdu-
cir cambios tecnoldgicos. En contraste el 72y 73 %
dicen que esas consecuencias ocurren nunca o a
veces. Como en el caso anterior, mientras el 18 %
mencionan que el incremento de costos operati-
vos y dificultades para cumplir con los objetivos
de servicio al cliente es normalmente o siempre
la consecuencia, el porcentaje restante dice que
nunca sucede o que sucede a veces.

Lo que la Figura 1 muestra, en términos generales,
es que siete de las ocho consecuencias expuestas

estan presentes con mayor o menor intensidad
cuando las empresas no consiguen a la persona
idonea de forma oportuna. Esto a excepcion del
retiro de ciertos productos del mercado debido a
la falta de personal.

2. Necesidades de formacion
de competencias

Con el fin de identificar la percepcién de los en-
cuestados sobre la existencia o no de programas
de formacién que ayuden a consolidar las compe-
tencias mas necesarias para los cargos analizados,
el 65 % si encuentran oferta relacionada pero el
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58 % aseguran que no necesariamente cuentan 80 % 65%
con la calidad requerida (Figura 2). En el aparte so- 60 % 58 %
bre calidad y pertinencia de la oferta educativa se 42%
realiza un analisis detallado sobre la percepcion U i
de las empresas al respecto. 20 % 3a) fl a8) 22) l 30)
. . 0% ——
Del total de competencias identificadas con nece- ° ¢Encuentra programas ¢Encuentra quela
sidades de formacién, el 75 % son técnicas y el 25 % de formacion en el pais formacién en estas
que faciliten que los competencias cuenta

transversales. Respecto a la oferta de formacion
para las técnicas asociadas a cultivo y extraccion,
las empresas indican que existe para el desarrollo
de las que aparecen en la Tabla 4.

trabajadores adquieran  conla calidad necesaria?
estas competencias?

B No

Figura 2. Cantidad de competencias que encuentran progra-

mas de formacion y percepcion de calidad.

Tabla 4. Existencia de oferta de formacioén para competencias técnicas.

Competencias técnicas que SI encuentran oferta educativa

Manejo de suelos, gestion ambiental del impacto de la palma y tipos de plantacion
en el entorno que se trabaja.

Jefe/Coordinador Sostenibilidad
y Desarrollo Rural

Operario
de Mantenimiento/
Técnico Operario

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Analista de Laboratorio/
Calidad y Operaciones

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Conocimientos en cultivo de palma de aceite para comprender mejor el proceso en planta

(calidad: acidez, grado de maduracién de un racimo).



-177 -

Competencias técnicas que NO encuentran oferta educativa

Para el 61 % de las competencias técnicas las em-
presas han encontrado oferta de formacion. Una
mirada desde los cargos criticos identificados y
asociados a estas muestra que existe oferta edu-
cativa para todos los cargos de cultivo, y para cinco
de los ocho cargos de extraccion. Y, otra perspec-
tiva desde las competencias mismas indica que
alrededor de una tercera parte estan relacionadas
con conocimientos y habilidades especificos para
el sector, mientras que las demas son comunes a
varios, lo que no significa que requieran un foco en
la agroindustria palmera para ser totalmente per-
tinentes. Es de mencionar que, en algunos casos,
no hay curso de formacién pero si programas que
avalan la experiencia, tal como sucede con el ma-
nejo de las herramientas de corte para la palma en
general para el cargo de Cosechero/Cortero.

4

Cargo asociado

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Entre las competencias que no encuentran oferta
de formaciéon estan unas relacionadas con cargos
de cultivo: Cosechero/Cortero y otras con tres de
extraccion: Operario de Cuarto de Control/Ins-
trumentador, Jefe de Mantenimiento y Director
Comercial. Esto llama la atencién ya que sus va-
cantes suelen ser dificiles de ocupar por la falta
de conocimientos técnicos y especificos sobre el
sector en la zona.

En cuanto a oferta educativa para competencias
transversales tan solo el 23 % de las empresas la
han encontrado. Ademas de que ciertamente la
oferta en esta materia es escasa en el pais, otra ra-
zOn asociada es que los encuestados solo respon-
dieron sobre la existencia de esta para 6 de las 10
competencias mencionadas (Tabla 5).

Tabla 5. Existencia de oferta de formacion para competencias transversales.

Competencias técnicas que SI encuentran oferta educativa Cargo asociado
Cultivo
leerazgoycomumcaaonefectwa Jefe/Coordinador Sostenibilidad
Manejo de grupo y negociacion } y Desarrollo Rural
Extraccion

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
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Competencias técnicas que NO encuentran oferta educativa

Cargo asociado
””””””””””””””””””””””””””””””””””””””””” cultivo
Inteligencia emocional para el manejo de estrés Operario de Sanidad Vegetal
Extraccion

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Relacionamiento (comunicacién asertiva, liderazgo,
resolucién de conflictos)

Analista de Laboratorio/
Calidad y Operaciones

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Tanto las empresas encuestadas como los asis-
tentes al grupo focal de demanda laboral y oferta
educativa aportaron insumos interesantes sobre
cuéales serfan esas competencias de los trabajado-
res que, en términos generales, requieren ser for-
talecidas a través de procesos de formacion para
apuntarle de forma mas directa a la productividad
y sostenibilidad del sector. Los planteamientos se
pueden clasificar en las siguientes categorias:

Profundizacion en aspectos técnicos relaciona-
dos con actividades misionales. Enfatizan en
la necesidad de fortalecer el perfil ocupacional
de todos los empleados. En complemento a lo
presentado en la Tabla 4 (Existencia de oferta de
formacién para competencias técnicas) plan-
tean que se requiere reforzar conocimientos
técnicos y especializados en el contexto indus-
trial, y privilegiar procesos de formacion desde
el nivel mas basico en las tareas operativas pero
relevantes para la agroindustria, como son la co-
secha, el mantenimiento del cultivo y el manejo
de las plantas de beneficio.

De forma mas especifica mencionan algunas
competencias a desarrollar en el sector: i) pla-
neacion estratégica, educacion financiera y
gestion empresarial con enfoque a largo plazo,
que podrian ofecer Fedepalma y Cenipalma;

ii) desarrollo de habilidades en el manejo de
programas digitales para registro de informa-
cion, a aplicarse desde el mismo cultivo y que
apalancan la toma de decisiones empresariales;
iii) conocimiento de las certificaciones RSPO e
ISO como marco para realizar la formalizacion
de ciertos aspectos administrativos que pueden
contribuir a prepararlas; y iv) especializacién de
labores operativas para profesionalizar distin-
tos cargos en donde aplique.

Fortalecimiento de areas transversales y de so-

porte estratégico a las actividades misionales.
Destacan que es necesario y pertinente forta-
lecer habilidades para la planeacién, el manejo
de sistemas y tecnologia de comunicaciones, el
conocimiento y su aplicacion diaria parala ges-
tion del riesgo, y la promocion de la salud y la
seguridad en el trabajo. Aspectos que cada vez
adquieren mas valor en un sector en continuo
movimiento en estas y otras areas.

Desarrollo de competencias y habilidades inter-

personales. El desarrollo del capital humano
exige un abordaje integral en donde se reconoz-
ca y potencie el valor de las competencias del
ser, el pensamiento critico, analitico y estraté-
gico. Es notorio que las empresas, cada vez mas,
aumentan su conciencia sobre la integralidad
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y desde alli hacen énfasis en la necesidad de
promover el equilibrio entre todas las dimen-
siones del ser, como referente para orientar sus
esfuerzos en esta materia. De forma especifica,
mencionan que este sector en constante evo-
lucion debe fomentar entre sus trabajadores la
capacidad de adaptacién al cambio, asi como la
actitud hacia la mejora y a la creatividad para
cumplir adecuadamente con las tareas.

Posicionamiento del sector. Por ultimo senalan
que deben hacer visibles los beneficios del sec-
tor palmero frente a otros (legales e ilicitos) en
términos de desarrollo profesional, estabilidad
y formacion. Esto podria lograrse a través de
procesos de informacion publica y sensibiliza-
cion hacia los trabajadores y la comunidad ale-
dana a las empresas.

Solo dos de las empresas consultadas dicen ha-
ber tenido que recurrir a programas fuera del pais
para la formacion en las siguientes competencias:
conocimiento en estandares de la RSPO y conoci-
miento y experiencia en la gestion de plantas de
beneficio. La primera fue atendida con el Curso de
implementacién y practicas RSPO - David Ogg &
Partners Ltd Certification Specialist, y la segunda
con una visita a una empresa palmera en Guate-
mala para identificar mejores practicas.

3. Tendencias

El 55 % de las tendencias identificadas se clasifi-
can en temas tecnologicos, el 36 % en organiza-
cionales y el restante en normativos. Entre las
tecnologicas en procesos misionales se menciona
la tecnificacion de la labor del campo especifica-
mente mediante la introduccién de maquinaria
para la recoleccion del fruto y el manejo agroindus-
trial del cultivo, de una parte, y de otra, la tecnifica-
cién y automatizacion de la planta y sus procesos
asociados. Entre las organizacionales y de cultura
corporativa se identifica la gestion humana, donde

el individuo es el habilitante de transformacion de
las empresas no solo desde lo técnico sino también
desde la ética, la colaboracion y el pensamiento cri-
tico. Todo ello en la perspectiva de lograr personas
mas integrales que lleven a la empresa a avanzar y
evolucionar. Por ultimo, de las normativas y activi-
dades de soporte estratégico se ponen de relieve el
servicio al cliente, la certificacion en RSPO e ISCCy
la gestion de residuos y autosuficiencia energética
para desarrollos ambientales.

Cabe resaltar que la incorporacion de nuevas tec-
nologias para el desarrollo de procesos es la mas
enunciada por los encuestados, argumentando
que estos cambios deben contemplar una trans-
formacion o ajuste de las competencias de los em-
pleados que desempenan ciertas tareas.

3.1. Cargos que pueden desaparecer,
quedar obsoletos o transformarse

Frente a lo anterior, los posibles cargos que tienden
a desaparecer o a quedar obsoletos en el caso del
cultivo son: i) cargadores o alzadores, ii) bufaleros y
iii) operarios de recoleccion; y en extraccion: i) ope-
rarios potenciales (esterilizacién horizontal), ii) ope-
rarios de mesa de traslacion, iii) operarios de mesa
devolteo, iv) operarios de tolvas, y v) en general todos
los de procedimiento repetitivo, dado que seran re-
emplazados por la inteligencia artificial (en el largo
plazo). De forma transversal al cultivo y extracciéon se
plantea la labor de parametrizacion del sistema de
gestion de calidad, dado que en el momento en que
quede listo y operando no se requerira personal para
esa tarea, al menos de tiempo completo.

3.2. Nuevas competencias de cargos que puedan
transformarse

En relacién con los cargos o funciones nuevas o
que deberan transformarse por efecto de esas
tendencias mencionan que sera necesario contar
con nuevas competencias (Tabla 6).

=
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Tabla 6. Competencias por potencial transformacion de cargos.

Competencias

; Cargo asociado

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Conocimiento y experiencia en operacion de herramientas que corten

y recojan el fruto desgranado y no el racimo completo

Dominio del proceso del fruto en campo (pardmetros de calidad del fruto

para ingresar a la planta)

Comercio internacional (conocimiento en temas de gestién de la zona franca

y aduanera con el software IFranco)

Segun las empresas consultadas la mayoria de
las competencias que puedan requerirse para los
nuevos o transformados cargos se encuentran en
la oferta educativa actual, salvo el conocimiento
del proceso del fruto en campo (parametros de
calidad del fruto para ingresar a la planta), la ges-
tion de la tecnologia y la innovacién aplicada al
tema agro y rural al 100 %, y el dominio de todos
los componentes de las certificaciones del sector
para los cargos de las empresas.

3.3. Avances tecnologicos del sector
y nuevas competencias exigidas

Existe una percepcién de que el desarrollo tecno-
l6gico en el sector esta muy concentrado en cier-
tas empresas grandes, que para tener informacion
sistematizada y en tiempo real asi como para au-
mentar la eficiencia, han generado importantes
avances. Ahora lo importante es poder ayudar a las
medianasy pequenas en ese mismo sentido.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Operario de Cadena
de Custodia

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Frente a las oportunidades de mejora en las labores
que pueden darse por efecto de contar con apoyo
de tecnologia, se menciona una actividad que enla-
za especificamente los dos eslabones que se estan
analizandoy tiene que ver con la medicion del peso
del fruto. En esta tarea se requiere un nivel alto de
precision para el correcto reporte de datos y el pos-
terior pago a los proveedores, por lo que los errores
pueden poner en desventaja a alguna de las partes.

Adicionalmente, se refieren a que no se debe de-
jar de lado a los trabajadores; ser conscientes de
las dificultades que la innovacion en tecnologias
puede tener en ellos, considerando la existencia
de niveles de formacién basicos y/o los ritmos de
aprendizaje diferenciales, dado que la adaptabili-
dad es un proceso que se da poco a poco.

En concordancia con lo anterior, el 91 % de empre-
sas encuestadas han implementado maquinaria o
tecnologia nueva en los ultimos cinco anos, rela-
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cionada con la automatizacion de los procesos y
actividades tanto en cultivo como extraccion.

Los principales cambios tecnologicos que algu-
nas han introducido en el eslabén de cultivo son:
i) uso de palin o cuchillo malayo para recolectar,
ii) software de agronomia de precision (manejo de
drones) y iii) cosecha con tractor y brazo hidrauli-
co.Y para extraccion: i) calderas especializadas de
alta presion, ii) manejo de residuos con lagunas de
oxidacion, iii) generacion de energia, iv) Tricanter,
v) precipitador electrostatico, vi) esterilizacion in-
clinada, vi) clarificacion dinamica, y viii) la imple-
mentacion de MIDAS para procesar derivados del
fruto de palma.

En cuanto a estas innovaciones, las empresas ma-
nifiestan en un 82 % contar con el personal para
atender los nuevos procesos y actividades, capa-
citados directamente por los proveedores de la
maquinaria cuando, esencialmente, se requiere
conocimiento sobre la operacion de los equipos.

Finalmente, en el grupo focal se identificaron dos
necesidades a mediano plazo en términos de las
tendencias y su impacto en el sector. La primera,
la capacidad de las empresas para crear bases de
datos con informacion certera relacionada con
productividad y eficiencia. Y la segunda, la entrada
con mayor impulso de temas de economia circular
que generara una diversificacion de perfiles mas
alla de cargos de plantacion, asi como la incorpo-
racion de practicas ambientales y sociales para
consecucion de certificaciones (RSPO).

I1I. Oferta laboral
1. Atraccién y retencion

Alrededor de la capacidad de atraccion del sector,
asi como de las caracteristicas que hacen intere-
sante permanecer en €l, se resalta que la particu-
laridad de largo plazo del cultivo, al ser perenne y
con ciclos de cosecha amplios, ofrece una estabi-

lidad y sostenibilidad de las labores en el tiempo.
Asimismo, el impulso a este sector hace parte de
las estrategias del Gobierno para el agro, lo que
genera incentivos para ir ampliando su capaci-
dad de produccién, tanto en un mayor namero de
hectareas sembradas como en el aumento de su
eficiencia y productividad actual. Las empresas
palmeras son fuente constante de trabajo para la
region y aportan al desarrollo econémico y social
de su zona de influencia.

Su condicion de largo plazo también trae consigo
la necesidad de evolucionar y estar en un perma-
nente aprendizaje. Dia a dia se generan nuevos re-
tos en materia de productividad y sostenibilidad, lo
que exige que las empresas vayan a la vanguardia
en los diferentes frentes técnicos y de operacion,
representando un desafio para los trabajadores
actuales y futuros.

Como propuestas para seguir mejorando esta
capacidad de atraccion y retencion es necesario
continuar con la formalizacion del empleo, en tan-
to auin en la zona se establecen contratos laborales
con pago diario (por jornal). También, fortalecien-
do las acciones de seguridad en el trabajo al inte-
rior de las empresas.

2. Dificultades del encuentro
demanda - oferta

Las empresas encuestadas enfrentan algunas di-
ficultades a la hora de contratar personal idéneo
para ciertas labores (Figura 3).

El 31 % indican que normalmente o siempre se
debe a la falta de conocimientos y competencias
técnicas por parte de los postulantes a cargos
como: Cosechero/Cortero, Operario de Manteni-
miento, Operario de Sanidad Vegetal, Jefe de Plan-
ta, Jefe de Mantenimiento y Coordinador de Sos-
tenibilidad y Desarrollo Rural. Esto se correlaciona
con su identificacion como puestos de trabajo de
dificil consecucion, asociados principalmente a
los temas mas especializados en el sector.

=
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Figura 3. Dificultades de consecucion de personal para los cargos criticos en la zona.

De otra parte, solo un 14 % de las empresas men-
cionan que no representa inconvenientes encon-
trar los perfiles para i) Supervisor, ii) Analista de
Laboratorio/Calidad y Operaciones, y iii) Operario
de Planta de Beneficio, debido a la falta de expe-
riencia laboral. Esto se debe a que para los dos pri-
meros cargos las razones de dificil consecucion se
asocian mas a la competencia con otros sectores
y a la ubicacion geografica de las plantas; y fren-
te al tercer cargo, que no se clasifica como critico,
no existen barreras de ingreso para su vinculacion
dado que desarrolla actividades basicas de cargue,
descargue y empaque.

El134 % aseguran que porlomenos en alguna opor-
tunidad no han encontrado postulantes por falta
de interés para cargos como Cosechero/Cortero,
Tractorista, Jefe/Coordinador de Sostenibilidad y
Desarrollo Rural en el caso de cultivo, y Calderis-
ta, Operario de Mantenimiento/Técnico Operario,
Subgerente/Jefe de Planta, y Director Comercial.
Probablemente esto se debe al esfuerzo fisico que
requieren las labores operativas, la competencia
salarial con otros sectores y en jefes y directores
muchas veces implica trasladarse a municipios le-
janos sin una oferta integral de servicios para su
comodidad y la de su familia (colegios, entreteni-
miento, etc.).

Respecto a la suficiencia del personal en el sector
para esta zona y por la ubicacion de las empresas

(generalmente lejos de los centros poblados) pue-
de ser dificil conseguir ciertos cargos operativos:
instrumentistas, mecanicos y eléctricos, sanidad
vegetal, manipulacion de semovientes y cortado-
res de palma adulta. Las personas que se presen-
tan a las vacantes poseen conocimiento tedrico
pero poca practica, lo que dificulta su insercion
laboral, y es posible que se dé sobrecarga de tareas
en algunos perfiles (cumpliendo de todas formas
con lo determinado por la normatividad relacio-
nada con el manejo de horarios, compensatorios,
vacaciones, etc.).

Para esto han desarrollado tres tipos de acciones.
En primer lugar, estrategias de mentoria o padri-
nazgo para el personal temporal que comienzan a
trabajar, a cargo de aquellos que tienen experien-
ciaenlaempresa. Segundo, escuelas de formacion
dentro de cada nucleo con el fin de lograr que mas
que tener los conocimientos sea posible adaptar-
los a lo que requiere el sector puntualmente. Por
ultimo, rotacion para que todos los empleados
puedan conocer distintas labores y de esta forma
suplir los casos donde haga falta mano de obra.

Los participantes en el grupo focal identificaron
algunas dificultades a la hora de realizar interme-
diacion laboral entre las empresas, suvacante ylos
candidatos disponibles para llenar los puestos de
trabajo. Se resalta que no es usual en la zona dicha
intermediacion realizada por agencias de empleo.



-183-

En la practica lo que mas funciona es el “voz a voz’,
los referidos y la contratacion de grupos de trabajo
de personas que tienen experticia en ciertos ser-
vicios y se organizan para prestarlos en diferentes
empresas (por ahora a una escala informal), gene-
rando costos adicionales.

Hoy en dia el SENA esta muy enfocado en cabe-
ceras municipales y sector de hidrocarburos. Po-
siblemente lo que sucede es que trabajar con el
agro es costoso, pero de todas formas se deberian
crear estrategias a nivel institucional para hacer-
lo posible.

3. Estrategias para hacer
mas atractivo el sector

3.1. Estrategias hacia los jovenes

Las estrategias para que el sector sea mas atrac-
tivo para los jévenes comienzan por el posiciona-
miento del campo colombiano a nivel nacional,
como una posibilidad de empleo y generacion de
ingresos estable. Para esto es necesario articular-
se con los entes rectores del sector en el Gobierno,
y apoyar las iniciativas que de alli se deriven.

Al interior de las empresas se puede seguir avan-
zando con actividades de integracion familiar y de
los hijos de los actuales trabajadores en las labo-
res cotidianas de sus padres. La creacion de cursos
vacacionales en los que los ninos puedan conocer
el vivero, el proceso de siembra y de la cosecha
permiten ir involucrandolos con la agroindustria.

Ahora bien, las empresas palmeras también pue-
den fortalecer su comunicacion para entregar in-
formacion de la oferta laboral de caracter estable
que tiene el sector, haciendo cada vez mas visible
la contribucion para el desarrollo regional. Asi-
mismo, entender cuales son las caracteristicas
que los jovenes de hoy buscan en los empleos, y de
esta manera poder adecuar las condiciones para
crear espacios que los integren.

Igualmente se hace necesario fortalecer el compo-
nente practico asociado al agro desde la educacion
media. Asi, la articulacion de las empresas con las
instituciones de educacion es relevante y comienza
desde el ciclo de formacion basica y media: realizar
un trabajo cercano con los colegios con bachillerato
agricola que permita atar el interés de los jovenes
en esos espacios, con la materializaciéon de todas
las posibilidades laborales en un futuro.

Los participantes del grupo focal plantean que sibien
existen muchas alternativas, las barreras comienzan
a aparecer sobre todo en materia legal y en cuanto
a seguridad y salud en el trabajo. Esto sucede parti-
cularmente cuando se trata de vincular a actividades
practicas a quienes estan buscando empleo en tanto
no tendrian proteccion nilas empresas ni ellos fren-
te a cualquier eventualidad. Esto definitivamente di-
ficulta que se puedan poner en marcha programas
de largo plazo en estos temas de atraccion.

3.2. Estrategias hacia las mujeres

Entre las acciones que las empresas palmeras
pueden impulsar para fortalecer la participacion de
las mujeres en el sector se mencionan tres. La pri-
mera es fomentar la tercerizacion de servicios con
asociaciones y cooperativas de mujeres de la zona
para el desarrollo de actividades que sean afines a
sus intereses y competencias. A modo de ejemplo
se refieren la vinculaciéon como proveedoras de la
cadena de suministro, en donde existen labores
que las integran como fuente principal de mano
de obra: mantenimiento y arreglo de herramientas,
elementos para la proteccion del sol, etc. La segun-
da es trabajar en comunicacion asertiva y en alian-
za con entidades de intermediacion laboral para in-
centivar la presentacion de mujeres a las diferentes
vacantes disponibles, enlas que su participacion no
exija condiciones fisicas o de otro tipo que las pu-
diera excluir. Y la tercera es apoyar la generacion de
nuevos equipos o herramientas amigables con las
mujeres: mas que la labor puede ser la herramienta
la que genera el bajo interés o el rechazo.

=
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IV. Oferta educativa
1. Gestion de procesos de formacion

El 100 % de las empresas han desarrollado algun
tipo de formacién relacionado en un 87 %, con el
fortalecimiento de competencias técnicas, un 57 %
con cursos cortos sin certificaciéon de aprendizaje
(en general con ARL y cajas de compensacion) y un
30 % con certificaciones de instituciones de educa-
cion formal, especialmente el SENA.

Los temas mas recurrentes en cuanto a la capacita-
cién en competencias técnicas son: i) seguridad en
el trabajo, salud ocupacional y gestiéon del riesgo (p.
ej. trabajo en alturas); ii) corte y manipulacion de he-
rramientas; iii) manejo fitosanitario y soporte agro-
noémico: técnica de fertilizacion y plagas, manejo de
enfermedades como la PC, uso de agroquimicos; y
iv) diplomados en: sostenibilidad, formalizacién del
empleo, disefio e innovacion social, estructuracion
y gestion de proyectos productivos agropecuarios y
laboratorio de calidad.

27 % de las empresas encuestadas gestionan proce-
sos de formacién y/o capacitacion en competencias
transversales y corresponde generalmente a aque-
llos que son disenados y aplicados internamente.
Los temas principales son: liderazgo, comunicacion
efectiva y trabajo en equipo.

E155 % identifican alguna institucion de formacion
que tiene los programas que responden a sus nece-
sidades, siendo el SENA y Cenipalma las mas cita-
das seguidas de Uniagraria, UNIPAZ, UNIMINUTO,
UDES y UNAL.

Un 64 % manifiesta haber desarrollado nuevas es-
trategias de formacion en razén a la emergencia en
salud asociada al COVID-19, entre las que se resaltan
la capacitacion virtual para los niveles de gerencia
mediayaltayparalos dela parte operativa enlos que
es posible de esta forma, complementados también
con la utilizaciéon de medios audiovisuales, capsulas
de informacion por WhatsApp vy folletos acordes al
nivel de formaciéon de los receptores del mensaje.

El porcentaje restante se dio mas al cumplimien-
to de las normas y protocolos de bioseguridad a la
hora de hacer las capacitaciones que en la creacion
de nuevas estrategias como tal.

2. Calidad y pertinencia de la oferta educativa

Como se mencion¢ anteriormente, el 55 % de las
empresas encuestadas plantean que los progra-
mas de formacion que encuentran para el forta-
lecimiento de competencias no necesariamente
cuentan con la calidad requerida: el 80 % de las
competencias identificadas pertenecen al eslabon
de cultivo, mientras que en el de extraccion esta
proporcion se ubica en el 54 % (Tabla 7).

Tabla 7. Percepcion de calidad de programas de formacion para competencias de cargos criticos.

Cargo Competencias Calidad Aspectos que faltan en la oferta
Cultivo
' Conocimiento sobre el estado y madurez No ' Conocimiento de material vegetal, edad del cultivo,
+del fruto. 'herramienta utilizada y seguridad en el trabajo.
Cosechero/ e
Cortero : Manejo de herramientas de corte para la palma : ' Seguridad en el trabajo: precision en el corte,
| en general :  mecanizaciony uph‘zaaon de herramientas
; ' para el corte mecanico.
Operario Conocimiento de enfermedades de la palma
de Sanidad ‘ P Si

Veretal de aceite y control de plagas.

=
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Cargo Competencias ' Calidad | Aspectos que faltan en la oferta
) ' Manejo de agroquimicos. - T
Operario O O T O O O O O D O O O O OO OO T OOT T aTEaToaas
de Sanidad : . . . : b > .
Vegetal - Autocuidado en la gestion de la seguridad . No | FExiste formacién para algunos temas de riesgos
8 'y el riesgo (altura, mecanica y sicosocial). ' pero no para todos.
' Conocimientos sobre mecanica automotriz. : Si :
Tractorista oo
' Manejo certificado del tractor. . No
' Conocimiento en estandares de la RSPO. S T
Jefe/ ' Manejo de suelos, gestion ambiental ; ;
Coordinador  :delimpacto dela palmay tipos de plantaciéon : No ' Falta regularidad.
Sostenibilidad 'en el area. : |
WIDESEEIGIE e
Rural ' Liderazgo y comunicacién efectiva. . No . . :
o ........_....._..i__.______Faltapertinencia frente alasnecesidades del
' Manejo de grupo y negociacion. . No sectory de la empresa.
Extraccion
Calderista ' Conocimientos sobre electricidad. . No .
T TTTTtosssissesssossosssossoooooooooo-oooooo-oooooo----o-----d---------—f Hagy que hacer reentrenamiento y mantenerse
» Conocimiento y experiencia practica en S ' actualizados.
Operario de ' soldadura. :
Mantenimiento |~ T T T
/ Técnico : Maquinaria y electromecénica. . No
Operario o e
: Conocimientos sobre electricidad. : :
Analista de ; ;
Laboratorio/ . i . .
. + Conocimiento especifico en quimica aplicada .
Calidady : . . I8
. +alaindustria. w w
Operaciones | ‘ |
. Dominio y manejo de herramientas ofimaticas. |  No ! Falta profundidad y aplicabilidad a la empresa.
Supervisor 0
: Procesos termodinamicos industriales. S T
3 Conocimiento de temas mecanicos, eléctricos 3 No 3 Orientado a riesgos laborales y cuando existen
'y de obra civil. ‘enfocados en la parte técnica, son costosos.
' Manejo de equipos. st Con la ARL Positiva se orienta a la seg1’1r1.dad
; ; rindustrial. Hace falta un desarrollo mas integral.
SUDGEIENTE [ 17 77 s oSS ooooooooosooosooooosooosoooe
Jefe de Planta | Conocimientos en cultivo de palma de aceite :
' para comprender mejor el proceso en planta ! ;b
' . . . ’ Si ’
 (calidad: acidez, grado de maduracién de un : :
| racimo). : :
' Comunicacién. S T
Director ' Relacionamiento (comunicacién asertiva, No ' No estan enfocados a la labor que hace
Comercial 'liderazgo, resolucién de conflictos). :

ren el sector en especifico.
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En relacion con los cargos en cultivo identifican
programas de formacion con la calidad esperada
para atender varias de las competencias mas re-
levantes: i) conocimiento de enfermedades de la
palma y control de plagas, ii) manejo de agroqui-
micos (ambas en el caso del Operario de Sanidad
Vegetal), y ii) conocimiento en estandares de la
RSPO en relacion con el Jefe/Coordinador de Sos-
tenibilidad y Desarrollo Rural. En cuanto a los de
extraccion se relacionan con competencias como
por ejemplo: i) electricidad para el Calderista y el
Operario de Mantenimiento/Técnico Operario,
ii) procesos termodinamicos industriales para el
Supervisor, iii) conocimientos en cultivo de pal-
ma de aceite para comprender mejor el proceso
en planta (calidad: acidez, grado de maduracién
de un racimo) y comunicacién para el Subgeren-
te/Jefe de Planta, y iv) conocimiento especifico en
quimica aplicada a la industria para el Analista de
Laboratorio/Calidad y Operaciones.

Lo anterior no obsta para que identifiquen algunas
problematicas frente a los procesos de formacion
que encuentran para el desarrollo de otras compe-
tencias, y por ello plantean aspectos que podrian
ser mejorados. En primer lugar se refieren a la su-
ficiencia de la oferta, mencionando que si bien el
SENA tiene para las competencias de conocimien-
tos sobre mecanica automotriz basica y manejo
certificado del tractor para el cargo de Tractorista,
en muchas ocasiones no la puede llevar a cabo por
no lograr el aforo requerido; o incluso Fedepalma y
Cenipalma, a pesar de que han hecho un esfuerzo
Importante en apoyarlos, a veces no llega con la re-
gularidad que se requiere para desarrollar la com-
petencia relacionada con el manejo de suelos, la
gestion ambiental del impacto de la palma de aceite
y los tipos de plantacion en el area que aplica para
el cargo de Jefe/Coordinador Sostenibilidad.

En segundo lugar la accesibilidad de la oferta ma-
nifiesta en el conocimiento sobre el estado y ma-
durez del fruto para el cargo de Cosechero/Cortero,
que en estricto sentido existe, pero para acceder a
ella se requiere un nivel de escolaridad (9° grado)
que solo el 35 % de los trabajadores con ese cargo

=

cumpliria. Por ello, esta competencia hoy la ad-
quieren con la capacitacién interna de la empresa
y la practica, segun los lineamientos que desarro-
lla Cenipalma en sus investigaciones.

En tercer lugar la pertinencia de contenidos, toda
vez que, por ejemplo, para la comunicacion efecti-
va, manejo de grupo y negociacién del Jefe/Coor-
dinador Sostenibilidad los planes de formacion
ya estructurados no aplican al sector y requieren
ser adaptados a la necesidad de las empresas pal-
meras; 0 para la adquisicion de conocimientos y
manejo de herramientas ofimaticas y analisis de
graficos y de datos para el cargo de Supervisor; o
para el conocimiento del sector y experiencia en
plantas de beneficio para el Operario de Cuarto
de Control/Instrumentador; o los procesos de re-
lacionamiento que debe construir el Director Co-
mercial, entre otras.

En cuarto lugar la pertinencia metodologica de la
oferta, como sucede con la competencia de co-
nocimiento sobre el estado y madurez del fruto y
manejo de herramientas de corte para la palma en
general, toda vez que los cursos virtuales no son
faciles para varios trabajadores operativos, y re-
fuerzan el conocimiento previo pero no capacitan
desde cero.

2.1. Estrategias de mejoramiento
de la oferta educativa

Complementando lo enunciado en la seccion ante-
rior de demanda laboral, respecto alos programas de
formacion existentes para atender las necesidades
de las empresas palmeras, en los grupos focales se
menciona especialmente el trabajo realizado desde
el sector para fomentar los espacios de capacitacion
no formal, asi como para gestionar los procesos de
certificacion de competencias en los cuales el SENA
no ha sido suficientemente proactivo en la zona. De
esta manera existe un reto para la creacion de me-
canismos de articulacién con las empresas que per-
mita mejorar la cobertura de la oferta de formacion
y certificacion, dado que hoy en dia esta muy centra-
da en grandes ciudades. Por ejemplo, los principales



-187 -

centros de formacion palmera de la zona, UNIPAZ y
SENA, se encuentran en Barrancabermeja, ciudad
que no tiene una ubicacion estratégica para cubrir
todas las empresas del sector.

Frente a los procesos de formacion virtual se resal-
tan sus beneficios y potencialidades, pero definiti-
vamente es necesario que se adecuen al contexto
de la poblacién que podria atenderlos, siendo los
procesos de alfabetizacion prioritarios dado que
buena parte de los trabajadores presentan defi-
ciencias al respecto.

Por otro lado, lo anterior coincide con una falla
identificada por los participantes en la que se re-
quiere fortalecer el componente practico de los
diferentes procesos de formacioén. En tanto no
hay hoy en dia unas buenas bases generales de
conocimientos a nivel agro, esto deriva luego en

Tabla 8. Convenios para la realizacion de practicas.

Instituciéon educativa Area o programas

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

SENA ' Laboratorio
(sedes de Girén, T

.  Mantenimiento
Barrancabermeja e
y Aguachica) ' Salud Ocupacional

' Ingenierfa Ambiental

Universidad Francisco de 3 Ingenieria Agronémica
Paula Santander ;

' Administracién de Empresas

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Finalmente, la gran mayoria de las empresas (82 %)
coinciden en que no intervienen de ninguna forma
en la estructuracion de curriculos o programas de
formacion, y solo dos lo mencionan (nivel bajo) en
los casos de: trabajo con Cenipalma, realizacion de

=

una baja especializacion en tecnologia industrial
aplicada al sector, asi como un numero de horas
dedicadas al aprendizaje para simplemente tener
el certificado, sin enfocarse en la verdadera trans-
ferencia de conocimiento.

3. Participacion de las empresas
en la oferta educativa

Respecto al nivel de participacion de las empresas
en diferentes estrategias para el cierre de brechas
de calidad y pertinencia entre sus necesidades y la
oferta educativa, un 73 % mencionan tener un invo-
lucramiento medio y alto en mesas sectoriales. Tam-
bién, el 27 % indican trabajar en los mismos niveles
en temas de implementacion de programas de for-
macion, refiriéndose especificamente a los conve-
nios para la realizacion de practicas de estudiantes
de tltimos semestres o ciclos de educacién (Tabla 8).

Instituciéon educativa Areao programas

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, iFJ,NIP‘%,Z,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,ﬁ?ise,f}%e?i%d,e,?fe@u,c@@r},,,,,,,,,
(UNIMINUTO imngenierfalndustrial
; Ingenierfa Ambiental
Universidad de Pamplona i[ngemeria Agrondmica

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

7777777777777777777777777777777777777

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

7777777777777777777777777777777777777

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

sus propios programas in house que son mas de tipo
charlas y capacitaciones no formales, o la oportuni-
dad de trabajo con UNIMINUTO en donde algunos
profesionales agronomicos de la empresa fueron
tutores del programa (Figura 4)..
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Figura 4. Nivel de participacion de las empresas en diferentes estrategias.

Finalmente, el 73 % plantean que han participado, o
por lo menos conocen alguna estrategia para el cierre
de brechas de capital humano en el sector, entre las
que se destacan el proceso de certificacion de com-
petencias para trabajadores con el apoyo del SENA, y
la labor conjunta con Cenipalma para la implemen-

tacion de protocolos e investigaciones para la mejora
de las condiciones del cultivo. También mencionan
otras desarrolladas al interior de las empresas como
la elaboracion de los manuales de funciones puesto
por puesto y con cada trabajador, y la formulacion de
planes de formacion y capacitaciéon anuales.
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[. Introducciéon

La Zona Norte esta conformada por 18 nuicleos pal-
meros, 7 departamentos y 76 municipios. Es la ter-
cera region productora del pais: aporta el 239 % de
aceite de palma crudo de la producciéon nacional,
es decir, 17.651 toneladas!. El area sembrada es de
131.936 hectareas, menor a la Oriental y a la Central.

Genera el 26,1 %? del empleo del sector palmero
con 17.651 trabajadores, antecedida por las zonas
Central (40,2 %) y Oriental (28 %)% A 2016 el 69,7 %
de estos se reportaban como de tipo formal®. El
86,8 % de los trabadores pertenecen al segmento
operativo; cada uno cubre 8,9 hectareas, cifra su-
perada solamente por la Oriental en la que es de
13,9 hectareas?

Para este mismo ano se observa que es la zona
con menor participacién de mujeres pues su por-
centaje es de 9,8 % frente al 14,7 % de la region si-
guiente. La mayoria del empleo se encuentra entre
los 26 y 35 anos (32,2 %) y de 36 a 45 anos (24,7 %).

Para el estudio se convocaron 10 empresas (partici-
paron siete) y dos grupos focales. Las entrevistas se
aplicaron, en gran medida, a jefes de talento huma-
no y de produccion, con quienes se abordaron te-
mas relacionados con programas de capacitacion,
perfiles mas demandados, nuevas tendencias del
sector y participacion en diversos espacios como
mesas sectoriales o procesos de formacion.

El primer grupo focal desarrollado se centro en la
oferta laboral, y cont6 con la asistencia de cinco
personas, con cargos a nivel gerencial, administra-
tivo, comercial y operativo. El segundo tuvo como
objetivo profundizar en la demanda laboral y la
oferta educativa.

1 OE (2021). Producto 3. Anexo 1. Andlisis comprensivo del
sector

2 TFedepalma (2019). Gran encuesta de empleo directo del
sector palmero colombiano

Las empresas que intervinieron en este ejercicio
se relacionan en el Anexo 4.1.

El presente documento brinda un analisis de los
Instrumentos aplicados en esta zona y recoge los
resultados de la caracterizacion proveniente de in-
formacion primaria. Se estructura en tres secciones:
demanda laboral, oferta laboral y oferta educativa.

II. Demanda laboral

A continuacion se caracteriza la demanda laboral en
la Zona Norte a la luz de tres variables: cargos mas
demandados, necesidades de formacion y tenden-
cias, a partir de la informacion primaria recogida.

1. Caracterizacion de los cargos mas
demandados

Se identificaron 29 cargos para la Zona Central.
Luego de una depuraciéon y union de aquellos que
desarrollan las mismas funciones segun la des-
cripcion de los empresarios, de sus competencias
y niveles de formacion, se lleg6 a 15, de los cuales
seis son de cultivo y nueve de extraccion.

Uno de los resultados del gjercicio de levantamien-
to de informacion es la identificacion de los cargos
mas demandados por las empresas participantes.
Estos son clasificados como criticos por el equipo
consultor si cumplen con alguna de las tres condi-
ciones: (i) de alta rotacion, (ii) de dificil consecucién
y (iii) de alta rotacién y de dificil consecucién.

En el proceso se clasificaron cuatro como no criti-
cos y ocho como criticos para un total de 12 cargos.

3 OE (2021). Producto 3. Anexo 1. Andlisis comprensivo del
sector

=
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En la Tabla 1, de forma general, se presentan los
datos agregados de la Zona Norte.

Tabla 1. Generalidades de los cargos mas demandados en la zona.

Operativos Tacticos Estratégicos
Cantidad de cargos identificados 7 3 ; 2
Experiencia minima requerida (promedio meses) : 7,8 1 36 1 90

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

1.1. Cultivo
1.1.1. Cargos No criticos

Se identifican dos cargos en el eslabon de cultivo
que no son criticos: Operario oficios varios y Auxi-
liar de Agronomia.

Operario oficios varios

En este cargo las personas rotan sin mayores re-
quisitos. Comprende labores de campo que pue-
den ser cumplidas por el mismo personal en
diferentes momentos, de acuerdo con el reque-
rimiento u organizacion de los supervisores. Es
netamente operativo que, de forma general, no
precisa experiencia previa y, en caso de requerirla,
no se exige mas de seis meses. El nivel de forma-
cion deseable es secundaria completa, aunque se
encuentran varios casos que no tienen los niveles
basicos. Las principales competencias son: cono-
cimientos sobre el cultivo de palma de aceite y so-
bre los procesos de salud y seguridad en el trabajo.

Para este cargo en particular prima la experiencia
sobre cualquier proceso formativo, es decir, puede
no haber completado los estudios de secundaria
o0 incluso primaria, pero si conoce sobre el cultivo

+ 20 % Sin educacion formal

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

75 % Universitario

,,,,,,,,,,,,,,,,,, 25% ; 50 %
Posgrado Posgrado
Extraccion ; Transversal
68,75 % 1 0%

de palma y su proceso de extraccion es suficiente
para su vinculacion y buen desempeno.

Resulta relevante aclarar que las condiciones de
bajo nivel escolar en las poblaciones que circun-
dan los cultivos y las plantas de beneficio son fre-
cuentes en esta zona y, por lo tanto, es un contexto
con el cual deben trabajar.

Es de anotar que en la subzona norte del César, es-
pecificamente en Bosconia, este puesto de trabajo
si se reporta como de alta rotacion porque, de un
lado, la poblacion esta acostumbrada a conseguir
el dinero del dia a dia y, en ocasiones, se cansan de
las labores y buscan otras actividades. Por otro lado,
existen sectores como ganaderia, arroz, maiz, in-
cluso mineria, que ofrecen trabajos para la misma
poblacion que se vincula con la palma de aceite.

Auxiliar de Agronomia

Es de tipo técnico y operativo. Exige minimo 12
meses de experiencia y un nivel de formacion téc-
nico profesional en el campo de agronomia. Las
competencias mas relevantes son: comunicacion
efectiva y empoderamiento, conocimiento especi-
fico sobre la palma y el fruto, y manejo de herra-
mientas ofimaticas - software.
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1.1.2. Cargos criticos

EnlaZona Norte, para el eslabon de cultivo se iden-
tifica el cargo de Técnico Agronomo como critico

Tabla 2. Cargo critico del eslabén de cultivo en la zona.

=

por ser de dificil consecucion, ya que en el norte del
Cesar no es facil encontrar personal con la forma-
cion requerida, que resida en la zona de influencia
0 que esté dispuesto a vivir en la misma (Tabla 2).

Cargo . Tipo | Perfil : Competencias ' Dificil consecucion  Altarotacion
1 1 Técnicas 1
; ; Formacién: + - Conocimientos especificos ;
1 Do . . encultivode palmade 1 o S
. Tecnico Agricolao aceite + No esfacil conseguir
Técnico | Técnicoy | enAdministracion | TTEIT ; personal con la A
Agrénomo ' comercial | Agropecuaria. Transversales + formaciéntécnica ! i
e 0 o .7 requeridaenlazona.
2aEvIETd iy ' - Comunicativas y relaciones \

24 meses ‘

1.2. Extraccion

Para el eslabdén de extraccidon se identifican nue-
ve cargos.

1.2.1. Cargos no criticos

Dos de los mas demandados no son de dificil con-
secucion, ni de alta rotacion: Jefe de Produccion y
Subgerente de Planta.

Jefe de Produccion

Este cargo es operativo y requiere 36 meses de ex-
periencia minima. En cuanto a formacion se exige
que sea de nivel profesional y que se encuentre en-
tre los siguientes programas: Ingeniero Quimico,
Ingeniero Mecanico, Ingeniero Industrial o afines.
Se necesita contar con competencias relacionadas

interpersonales ; !

7777777777777777777777777777777777

con administracion de personal, manejo de proce-
sos productivos, de indicadores de gestion y de he-
rramientas ofimaticas.

Subgerente de Planta

Esdetipo operativoy administrativo, y el nivel minimo
de formacion es universitario en Ingenieria Quimica,
Ingenieria Mecanica, Ingenieria Industrial, Ingenieria
de Procesos, Ingenieria de Automatizacion o afines.
La experiencia minima requerida para este cargo es
de 60 meses. Se resaltan tres competencias clave que
son desarrollo de equipos de trabajo, manejo de pro-
cesos productivos y de indicadores de gestion.

1.2.2. Cargos criticos

Se clasifican siete dentro de los mas demandados
por las empresas encuestadas (Tabla 3).
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Tabla 3. Cargos criticos eslabon extraccion.

Cargo . Tipo Perfil } Competencias . Dificil consecucion : Altarotacion
Técnicas
! ! » : - Operacion de ! !
! ! Formacion: ' herramientas ofimaticas !
; | SECUNGEIR COMPIEHE  fm————rrrrre e : ;
" Operativo | Y/0 Técnico Profesional ;- Manejo de basculay lafaltade
Operador ; y adminis- ' en Sistemas o Auxiliar @ actualizacién de sistema conocimiento y manejo ; NA
de Bascula i : @ontable e e i deherramientas | o
; tao o |- Destrezas numéricas | G ;
; ; Experiencia: T ; ;
: : 6 a12 meses : Transversales : :
} } : - Habilidades } }
; ; © comunicativas ; ;
: 1 Formacién: 1 Tecnicas : La dificultad !
1 posgrado o universitario : DEIE ECONITER
. OPerativo, | en Ingenierfa Quimica, ' COTpEenclE S
Gerente adminis- " Industrial, Mecénicao o o requeridas tales LA
Agroindustrial | trativoy | Agroindustrial. - Conocimientotécnico  : como: trabajoen o
! comercial ! o . especificodelnegocio  : equipo, presupuestos, !
: : Experiencia; : . indicadores de gestién !
: ! 120 meses 1 ; y manejo SAP. |
| | Formacién: : LEE 2 : La dificultad :
} | posgrado universitario | pEIEEmCCmEr
" Operativo | en Ingenierfa Quimica, ! COMIpEECIES
! L : &l ! ! requeridas tales !
Jefe de Planta 'y adminis- Industrlgtl, Mecqmca oo Conocimiento téenico d - trabai : N.A.
| e Agroindustrial. 1 | comoiEbEgosm
1 1 o + especifico delnegocio i equipo, presupuestos,
Experiencia: + indicadores de gestion !
60 meses y manejo SAP.
: : Formacion: : Técnicas : :
! + Técnico Profesional  1----------ommiieo e : La faltade !
Operario de : o o 4 : o ' competencias técnicas !
P o ' Operativo | enMecanicaDiesel _ conocimiento en w LR ! NA.
Mantenimiento ! ! 1dad . ! mecanicas con !
: : iencia: . soldaduraymecanica Sy !
; ; Experiencia: L Y ' aplicacién al sector. !
1 1 6 meses 1 dlesel 1 1
Técnicas
+- Conocimiento en
: : + funcionamiento de ; ; -
: | i6 " planta de beneficio | | Lo e cion
: ! FOI‘m?ClQn- ‘,”,p,””,,,,,,,,,,,,,,; ,,,,,, ‘ La Ubicacién ; requeridaylas
: : universitario en : . : : e
w w P +- Dominio de procesos ! geografica: + Competenclas
| Operativo | Ingenieria Quimica, ] : : | lati
Supervisor ‘ ‘ . .1 productivos de . seconsiguenfuera : Tc@uvasa
' v adminis-: Mecanica, Industrial, iy : :
de Produccién |7 : ; ; sotrieq | EXtraccionde palma . delazonayesdificil | PrOcesos
! trativo . Agroindustrial, Eléctrica. ; d . : y " productivos
: 1 | deacette. | quesemantengan | FAp—
| | Experiencia: ;T T i 5 . de extraccion
! ! =XP '~ Conocimiento : en la misma. " depalmad
‘ ‘ minimo 24 meses ‘ . L : . depalmade
: : . herramientas ofimaticas. | : e
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Cargo . Tipo Perfil 1 Competencias . Dificil consecucion : Altarotacion
: 3 Formacién: | Transversales } ;
: no serequiere, .
Operario : Operative ; deseable secundaria |- Atencién Los ciclos de
de Procesos | completa. . NA. produccién.
: Experiencia: : .
: P : + - Buena actitud
: no se requiere
} } 1 Técnicas ! ! Ta
;  Formacion: 1 | competencia
Operario de Técnico Pro/fe‘swnal . . Lo competenciacon | conotros
Planta de | Operativo | en Mecanica .- Manejo de equiposdel . | sectoresyla
i 1 1 | proceso productivoen DUIOS SR, 1
Beneficio ‘ ‘ Experiencia: e p Ve ‘ ! mano de obra
! ! 19 meses . plantas de beneficio. ! ' que migra
: : : | . facilmente.

En el proceso de levantamiento de informacion
primaria de la zona se evidenci6 una diferencia
entre los cargos estratégicos de un lado, y los tac-
ticos y operativos de otro, referida principalmente
a la demanda, alta rotacion y dificil consecucion.

Las empresas se caracterizan por tener un origen
y composicion familiar importante, razéon por la
cual los cargos del nivel estratégico tienden a ser
ocupados por sus miembros, que conocen el ne-
gocio y tienen los niveles de formacion requeridos
para los perfiles establecidos. Adicionalmente, la
ubicacion geografica para estos cargos, en la ma-
yoria de los casos, tiende a ser en Bogota o en las
ciudades principales de la region de influencia de
los cultivos y las plantas de beneficio. Estos fac-
tores hacen que los niveles de rotacion sean muy
bajos y la estabilidad laboral alta. Los cambios es-
tan mas referidos a nuevos procesos dentro de las
organizaciones, como las certificaciones o el cre-
cimiento de las empresas, que termina generando
nuevas vacantes.

A nivel tactico se presentan dos situaciones. Por
un lado, se encuentran personas que han ido cre-
ciendo dentro de las empresas, con un plan de
carrera definido, y que han desarrollado sus com-
petencias a través de la experiencia y procesos de
formacion. De esta forma, algunas llevan 20 o 30
anos trabajando en la misma organizacion, en di-

ferentes areas o niveles, constituyendo una planta
de personal relativamente estable. De otro lado,
esta el caso de trabajadores que deben traerse de
otras regiones del pais con el fin de cumplir con
la formacion exigida para los cargos. Usualmente
estos no se adaptan con facilidad a las condiciones
del contexto donde se encuentran los cultivos y las
plantas de beneficio, y por lo tanto, presentan una
considerable rotacion.

El nivel operativo si se caracteriza por alta rotacion
en gran medida por la competencia de demanda
laboral que existe con otros sectores del agro, y
de forma muy relevante con el minero que ofrece
mejores salarios. Este personal se caracteriza por
valorar el acceso a dinero en el corto plazo, por en-
cima de la busqueda de condiciones favorables en
el futuro, razén por la que es dificil desarrollar un
vinculo mas estrecho con las empresas y el sector.
Ademas esta la falta de interés de los jovenes en
ingresar a esta agroindustria y generaciones que
han cambiado las prioridades de vida con motiva-
ciones diferentes a las tradicionales.

Lo anterior se ve reflejado en el siguiente analisis a
partir de puestos de trabajo especificos.

El Operario de Bascula es identificado en las sub-
zonas norte del Cesar y Bosconia, no asi en Codazzi,
como de “dificil consecucion’, en tanto los candida-
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tos carecen del conocimiento y experiencia para el
manejo de herramientas ofimaticas, especificamen-
te Excel y otros aplicativos para el uso de la bascula.
De otra parte, las empresas encuestadas plantean
que, en los ultimos anos, se ha observado que una
vez ocupado el cargo, la persona suele permanecer
en él por largos periodos.

Asimismo, el nivel de formacién minimo reque-
rido también varia: va desde secundaria completa
hasta técnico laboral. Se reporta que estos dos ni-
veles pueden hacer menos o mas compleja la buis-
queda de personas que cumplan con el perfil.

El Gerente Agroindustrial y el Jefe de Planta se
catalogan como de dificil consecucion dado que
para desempenar bien su labor se requiere un
equilibrio entre las competencias técnicas y las
orientadas a la parte administrativa. Segun indi-
can las empresas, esa combinaciéon no es facil de
hallar. Lo mismo ocurre para el Operario de Man-
tenimiento certificado para esta labor y con ex-
periencia especifica en el proceso productivo de
la palma de aceite.

El Supervisor de Produccion se relaciona tanto
como de dificil consecucién como de alta rotacion.
Por un lado se debe a la formacion requerida y al
conocimiento sobre el proceso de extraccion de la
palma de aceite, lo que obliga a traerlo de otras re-
giones del pais. En ocasiones, al no ser de la zonay
después de conocer las condiciones del territorio
donde debe trabajar, es dificil que quiera perma-
necer lo que constituye la causa de la alta rotacion.

El Operario de Procesos es de los cargos que en
su perfil no tiene formacion minima requerida. Lo
deseable es que sea bachiller, pero actualmente
se reciben personas que no han terminado la se-
cundaria. Esto sucede porque esa es la condicion
educativa de la oferta laboral en la zona, resulta
ser mano de obra un poco mas estable, con expe-
riencia en el proceso de extraccion, y la vincula-

cion de personas de la region representa también
un apoyo a la comunidad que circunda la empresa.
Teniendo en cuenta que el perfil no es tan comple-
jo, no se clasifica como de dificil consecucion, pero
si de alta rotacion atribuible a que su contratacion
es muy variable dependiendo de los cambios en
los niveles de produccién en los cultivos a lo largo
del ano, e incluso, por la implementaciéon de algu-
nos procesos al interior de las organizaciones. Fi-
nalmente, el Operario de Planta de Beneficio es de
dificil consecucion y de alta rotacion, debido a la
competencia de demanda laboral que se tiene con
otros sectores del agro y principalmente con la
mineria, que ofrece niveles salariales mucho mas
altos. Adicionalmente, es necesario traer personas
de otras regiones que no se adaptan con facilidad
al contextoy a las condiciones del area de influen-
cia, por razones culturales y de infraestructura
para la prestacion de servicios como luz, conecti-
vidad, entre otros.

1.3. Principales consecuencias por no contar
con personal idoneo en el momento adecuado

Una vez identificados los cargos demandados, y
en algunos casos, hechas las observaciones sobre
las dificultades para su consecucion, se analizan
las consecuencias que pueden surgir para las em-
presas al no contar con el personal idéneo en el
momento adecuado. De esta forma, se revisaron
diferentes situaciones que se pueden presentar y
su frecuencia (Figura 1).

Se puede apreciar que, de forma general, las em-
presas no identifican una situacién concreta que
se presente y que genere consecuencias com-
plejas por el hecho de no contar con el personal
idoneo en el momento en que este es requerido.
Hechos como el aumento en la carga de trabajo,
tercerizacion de actividades y dificultades para
introducir cambios tecnolégicos, si suceden en al-
gunas ocasiones para por lo menos el 43 % de los
encuestados.

=
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Figura 1. Principales consecuencias para las empresas del sector por no contar con el personal idéneo en el momento adecuado.

Se puede apreciar que, de forma general, las em-
presas no identifican una situacion concreta que
se presente y que genere consecuencias complejas
por el hecho de no contar con el personal idéneo en
el momento en que este es requerido. Hechos como
el aumento en la carga de trabajo, tercerizacion de
actividades y dificultades para introducir cambios
tecnologicos, si suceden en algunas ocasiones para
por lo menos el 43 % de los encuestados.

2. Necesidades de formacion
de competencias

El42,6 % de las empresas encuestadas en la Zona
Norte senalan alguna necesidad de formacion
para sus empleados, como: el desarrollo de habi-
lidades de administracion y software de la com-
pania (SAP y Office); el manejo financiero; el for-
talecimiento de competencias blandas (trabajar
mas desde el ser dado que la educacion formal se
centran mas en lo técnico); y la certificacion de la
experiencia.

En este sentido, dos de las empresas se refieren a
que las competencias requeridas a futuro giraran
en torno al manejo tecnolégico y al desarrollo de
habilidades de investigacion al interior del sector.

Frente a las competencias asociadas a los cargos
demandados, el 87 % encuentran programas de
formacion. No obstante, este valor es un poco in-
ferior cuando se habla de la calidad requerida pues
aseguran que el 77 % la tienen (Figura 2).

100 % 87%
80 % 77 %
60 %
40 % B 239%
(]
20 %
b (26) @) (23) § (7)
0% ||
¢Encuentra programas ¢Encuentra quela
de formacioén en el pais formacion en estas

que faciliten que los
trabajadores adquieran
estas competencias?

M si B No

Figura 2. Cantidad de competencias que encuentran progra-
mas de formacién y percepcion de calidad.

competencias cuenta
con la calidad necesaria?

A continuacion se presenta el detalle de las com-
petencias técnicas (Tabla 4) y transversales (Tabla
5) relacionadas por las empresas, indicando para
cada caso la existencia o no de un programa de
formacion que las desarrolle.
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Tabla 4. Existencia de oferta de formacién para competencias técnicas.

Competencias técnicas que SI encuentran oferta educativa : Cargo asociado

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Conocimiento técnico especifico del negocio ~ ooooooooooooooooooooooooooooooooo
1 Jefe de Planta

Conocimiento en soldadura y mecanica diésel :

Conocimiento de procesos productivos de extraccion de palma de aceite : Supervisor de Produccion

Conocimiento herramientas ofimaticas 1

Manejo de equipos del proceso productivo en plantas de beneficio . Operario de Planta de Beneficio

Competencias técnicas que NO encuentran oferta educativa Cargo asociado
Cultivo
Planeacion : Técnico Agréonomo
Tabla 5. Existencia de oferta de formacion para competencias transversales que la requieren.
Competencias técnicas que SI encuentran oferta educativa Cargo asociado
Extraccién

Manejodepersonal . SupervisordeProduccion
: fA,t,e,r,l,C%Cj),n, ,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, Operario

Buena actitud de Procesos

Competencias técnicas que NO encuentran oferta educativa Cargo asociado
Cultivo

Comunicacién efectiva

Relaciones interpersonales Técnico Agronomo

Iniciativa

Extraccion
Habilidades comunicativas Operario de Bascula
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Las competencias técnicas estan asociadas a ocho
cargos criticos y existe oferta de formacion en el
pais para el 65 % de ellas. El 35 % restante que no
las tienen estan relacionadas con uno critico del
eslabon de cultivo y dos del de extraccion.

También desde la perspectiva de las empresas, el
37 % de las competencias transversales encuen-
tran oferta de formacién en el pais y estan asocia-
das Unicamente al eslabon de extraccion, mien-
tras que el 63 % restante lo estan tanto a cargos
de cultivo como de extraccion. Es de destacar la
diferencia entre las proporciones con las compe-
tencias técnicas demandadas, pues para el 89 %
de estas se encuentra formacion en el pais.

Finalmente, solo una empresa manifiesta haber
realizado procesos de formacion en el exterior.
Estos se dieron en Espana y Argentina para cargos
de nivel directivo.

3. Tendencias

En materia de tendencias a nivel mundial, las em-
presas no identifican transformaciones de alto im-
pacto. Enuncian el énfasis en materia de sostenibi-
lidad que lleva ya varios anos en el mundo y que se
ha venido desarrollando en el sector palmero.

Para la zona en particular, sefialan un cambio que
se dara en los cultivos ya que van a iniciar la mi-
gracion hacia el hibrido y esto demandara nuevos
procesos de capacitacion para los eslabones de
cultivo y de extraccion. De los procesos formativos
mencionan una tendencia que se ha empezado a
presentar y es la preferencia de las personas a cer-
tificarse en el tecnoldgico, dejando un poco de lado
el nivel técnico que es tan necesario e irremplaza-
ble en el sector agricola. También, la necesidad de
volver dichos procesos mucho mas experimenta-
les dada la importancia que tiene el saber hacer en
esta agroindustria.

Enrazon a que no se visualizan tendencias relevan-
tes, y segun la dinamica al sector, no se identifican
por el momento cargos que tiendan a desaparecer

=

0 a quedar obsoletos. Consideran que mas bien se
pueden ir generando algunos nuevos.

En cuanto a competencias por desarrollar para
mejorar el trabajo realizado se indica la necesi-
dad de mejorar las competencias administrativas,
particularmente en lo relacionado con un mayor
enfoque en costos, presupuestos, balances y pro-
cesos con el objetivo de maximizar utilidades.

E1714 % delas empresas de la Zona Norte manifiesta
haber implementado maquinaria o tecnologia nue-
va, enumeran los procesos de automatizacion de las
plantas con equipos nuevos tales como: camiones
de carga automatizados, desarrollo de software para
el cargue de la informacion, calentadores inductivos,
equipos de balanceo, minicargadores, bandas trans-
portadoras e instalacion de nuevas calderas.

Dentro de los procesos de innovacion han creado
nuevos puestos de trabajo: comunicadores socia-
les, gestores sociales, jefes de laboratorio, jefes de
control de calidad, esto en el marco de certifica-
cion del sistema de gestion ISO 9000, la ISCC y la
RSPO. Identifican también la transformacion del
cargo de Supervisor dados los cambios tecnologi-
cos, y ven la necesidad del surgimiento de algunos
relacionados con investigacion y desarrollo en el
sector, que requeriran nuevas competencias.

Todas las empresas que han empezado a utilizar
maquinaria y/o nueva tecnologia manifiestan con-
tar con el personal requerido considerando que,
muchas veces, al realizar su instalacion se desarro-
lla el proceso de capacitacion de forma paralela.

Teniendo en cuenta el cambio que va a tener la
zona al migrar al hibrido se requeriran conoci-
mientos especificos para el cultivo y extraccion de
esta nueva variedad.

Los participantes del grupo focal de oferta laboral
senalan oportunidades de avance en la conectivi-
dad rural, lo anterior de la mano del sector publico.
Afirman que esto permite mejorar la tecnologia en
las plantas y adicionalmente el proceso formativo
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de los habitantes a las areas aledanas de los culti-
vos de palma de aceite.

De igual manera consideran que el conocimiento
de la agroindustria desde todas sus perspectivas
(comercial, de exportacién, precios, produccion,
entre otros) por parte de sus colaboradores es fun-
damental para entender y encaminar las estrate-
gias de crecimiento.

I11.Oferta laboral
1. Atraccion y retencion

En materia de atraccion del sector se tienen es-
trategias basadas principalmente en la estabilidad
laboral. En primer lugar, los participantes del gru-
po focal manifiestan que esta y el alineamiento de
los objetivos de la empresa con el bienestar de los
trabajadores son relevantes para la atraccion y re-
tencion. En segundo lugar, a nivel de supervision,
cuentan con diversidad de cargos llamativos para
quienes deciden hacer carrera a su interior. En
tercer lugar, a nivel operativo, el pago diferenciado
de acuerdo con la produccion genera incentivos.

Asi como existen factores de atraccion y algunas
falencias en este sentido, identifican puntos dé-
biles a la hora de retener al personal operativo y
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de campo. La razén principal se debe a la rivalidad
con otros sectores y la alta rotacion de estos car-
gos en funcion de la cosecha. Lo anterior se da a
pesar del establecimiento de nuevos esquemas de
pago y cultura organizacional.

Dentro de las propuestas que se enuncian para
mejorar en este sentido se encuentran: sensibili-
zar a la poblacion sobre la importancia de la pro-
teccion social para sus vidas, tanto en el presente
como en el futuro, y las implicaciones que tiene el
no contar con esta; disenar incentivos para que el
personal acceda a certificarse, pues en este mo-
mento no existe ninguna diferencia a nivel de
atraccion o retencion entre un colaborador que lo
esté y otro que no; crear esquemas de contratacion
que permitan un mejor enganche del personal, de
cara a las variaciones de demanda por los picos de
produccion, y en cuarto lugar, dar a conocer a la
agroindustria, lo que representa para la regiony el
pais, y como todos pueden hacer parte de ella.

2. Dificultades del encuentro
demanda - oferta

Desde la perspectiva de las dificultades de conse-
cucion de personal para ocupar los cargos criticos,
a continuacion se expone lo que observan las em-
presas en relacion con sus causas principales que
las explican (Figura 3).
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Figura 3. Dificultades de consecucion de personal para los cargos criticos en la zona.
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Se destaca que para el 69 % nunca o a veces la di-
ficultad de consecucion se relaciona con la falta de
conocimientos y competencias técnicas, frente al
31 % que no pasa por esta situacion.

Para una de las empresas de la Zona Norte, el car-
go para el que siempre la falta de competencias es
la dificultad para hallar personal es el de Opera-
dor de Bascula. Los que normalmente obedecen a
la misma razén son: Gerente Agroindustrial, Jefe
de Planta, Supervisor de Produccién y Operario de
Planta de Beneficio. Y donde a veces se presenta
esta situaciéon son: Operario de Mantenimiento,
Técnico Agronomo, Operario oficios varios, Auxi-
liar de Agronomia, y Supervisor de Produccién, en
otra de las empresas de la zona.

En esta misma linea, la encuesta indag6 por la falta
de experiencia vy la frecuencia con la cual se da en
los cargos mas demandados. El 81 % indica que no
tiene problema de encontrar el personal idoneo por
no contar con la experiencia requerida. Sin embar-
go, el 19 % lo tienen normalmente o siempre para
los cargos: Operador de Bascula, Auxiliar de Agro-
nomia y Operario de Planta de Beneficio. Por su
parte, aquellos que a veces evidencian esta dificul-
tad son: Operario de oficios varios en dos empresas,
Operario de Mantenimiento y Técnico Agronomo.

Es de anotar que, en general, prima la experiencia
sobre la formacion de los trabajadores de los nive-
les de base, como lo son los de campo y los opera-
rios de oficios varios. Para ellos es mas relevante
que conozcan las variables especificas del sector
de la palma de aceite, y prefieren fortalecer o cer-
tificar las competencias posteriormente.

Por ultimo, para el 25 % la razén que explica la di-
ficil consecucion de algunos cargos es la falta de
interés de los buscadores de empleo. Estos cargos
corresponden al Subgerente de Planta, Operador
de Bascula (identificado en dos empresas) y Téc-
nico Agronomo.

En materia de suficiencia por el lado de la oferta
laboral, a través del grupo focal, se establece que

existe una falencia en mano de obra operativa. Lo
anterior se encuentra en linea con lo mencionado
mas arriba en cuanto a la alta rotacion de coseche-
ros y personal de campo. Asimismo, los partici-
pantes manifiestan que hace falta profundizar en
la formacion y desarrollo de habilidades blandas
para una mejora en las labores diarias.

La deficiencia también se presenta desde la de-
manda laboral dependiendo de los picos de pro-
duccion de los cultivos y que no son de facil pro-
gramacion para las empresas del sector, lo que
hace que la oferta migre a otras regiones y secto-
res que les garanticen el ingreso.

En la perspectiva de mejorar el encuentro deman-
da - oferta identifican una debilidad en la inter-
mediacion laboral pues, aunque reconocen que
hay organizaciones muy serias que se dedican
a esta tarea, también existen otras con muchas
oportunidades de mejora para cumplir a cabalidad
con las condiciones de formalidad laboral. Otras
de estas oportunidades se relacionan con temas
de dotacion, capacitacion, entre otros.

3. Estrategias para hacer mas
atractivo el sector

3.1. Estrategias hacia los jovenes

Existe un consenso al considerar que los jovenes
no ven el sector, desde su parte tactica y operativa,
como un lugar atractivo para trabajar. Esto se debe
a dos causas principales: cada vez hay menos in-
terés hacia el trabajo agrario y no existe un arraigo
de ellos hacia los territorios de procedencia don-
de se ubican los cultivos y las plantas de beneficio.
Adicionalmente, un elemento cultural de la gente
de la zona de influencia es la ausencia de planea-
cion de largo plazo para los distintos ambitos de
vida, lo que favorece una visién “cortoplacista” que
privilegia ingresos monetarios rapidos aunque
sean temporales. En este contexto no es relevante
la inversion en temas de protecciéon social, como
los seguros de la ARL, servicios de salud, ahorro
pensional, entre otros.

=
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Frente al relevo generacional y atraccion de perso-
nal joven consideran que deben implementar al-
gunas estrategias. La primera es la identificacion
de los motores de vida de sus jovenes. Preliminar-
mente se observa que se conducen mas por los te-
mas sociales, y en este sentido es preciso buscar
la forma de alinear dicha perspectiva con lo que el
sector trabaja y ofrece a la sociedad. La segunda
es integrar la oferta educativa de la secundaria con
la capacitacion técnica directamente relacionada
con la agroindustria en los eslabones de cultivo y
extraccion de la cadena de valor. La tercera es con-
tinuar la articulacién entre Fedepalma, Cenipal-
ma, las secretarias de educaciéon municipales, la
Iniciativa de Desarrollo Sostenible (organizacién
global lider en sostenibilidad) y los colegios, entre
otros, para desarrollar competencias y mejorar el
sentido de pertenencia de los jovenes con su re-
giony su afinidad con el campoy el agro.

3.2. Estrategias hacia las mujeres

Elgrupo focal de ofertalaboral plantea que existe una
baja participaciéon de mujeres en las convocatorias
que abren empresas del sector, y la asocian a facto-
res culturales de la zona. Sin embargo, reconocen la
necesidad de revisar los términos de dicha convoca-
toria para aumentar la motivacion. En consecuencia
proponen estudiar los estereotipos de género con el
personal de las empresas, tanto hombres como mu-
jeres, para identificar la influencia que ellos tienen
sobre los procesos de busqueda, y las decisiones que
sobre el capital humano se estan tomando en las
organizaciones. De igual forma, consideran que es
preciso trabajar con la misma comunidad.

IV. Oferta educativa
1. Gestion de procesos de formacion
El 71,4 % de las empresas encuestadas, realizan o

gestionan procesos de formacién con diferentes
niveles de desarrollo. Tres de las cuatro subzonas

de la Zona Norte han implementado estrategias
para el fortalecimiento de competencias técnicas
y/o blandas de su personal. La mayoria cuentan
con planes anuales de capacitacion y/o formacion:
el 40 % dirige sus planes tanto a blandas como a
técnicas, el 20 % solo a competencias técnicasy el
mismo porcentaje solo a blandas.

Se resalta un programa robusto implementado
por una delas empresas que contempla formacion
anual con evaluacién de competencias (transver-
sales y técnicas) para cubrir a 75 personas del es-
labén de extraccion y 484 de cultivo. La instruccion
en las técnicas esta a cargo de consultores en te-
mas ambientales, seguridad y salud en el trabajo
y labor de campo. Para el desarrollo de la blandas
también cuentan con asesores externos y, adi-
cionalmente, estan adelantando un proyecto con
una ONG para realizar capacitacion virtual a tra-
vés de una plataforma que no requiere conexion
a internet en tiempo real. Ofrecen ademas prés-
tamos educativos para el personal que lo solicite,
siempre y cuando su formacion vaya en linea con
la contribucién a la mision de la empresa.

Otra iniciativa es la de una empresa que esta de-
sarrollando un proceso de Agrolearning para rea-
lizar cursos de forma remota y facilitar el acceso
a mayor cantidad de personal. Un caso interesan-
te es la alianza entre la empresa, la fundacion del
grupo al que pertenece y el SENA Regional Boli-
var para desarrollar programas de capacitacion en
competencias técnicas y transversales, revisando
exhaustivamente los temas que van a trabajar de
acuerdo con las necesidades puntuales que tiene
la empresa. Las practicas se llevan a cabo en sus
propias instalaciones.

Respecto a las competencias blandas se identifican
procesos que van desde el desarrollo de autoplanes
individuales a partir de procesos de evaluacion in-
ternos hasta capacitaciones generales que se rea-
lizan con el apoyo de consultores particulares que
llegan hasta la zona.

=
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Dentro de los cursos de formacion enfocados a
competencias técnicas realizados en los tltimos dos
anos, se destaca el apoyo del SENA, a través de pro-
cesos de certificacion de competencias en materia
de palma de aceite y labores técnicas de cultivo, asi
como los adelantados en conjunto con Fedepalma,
Cenipalma, e incluso en ocasiones con las ARL en al-
gunas tematicas especificas.

En las encuestas también se indago por la crisis del
COVID-19 y como impact6 en los procesos de for-
macion. Seis de las siete empresas entrevistadas
manifestaron que tuvieron que desarrollar nuevas
estrategias que consistieron en capacitaciones vir-
tuales principalmente, pero en muchos casos no se
cumplieron los objetivos trazados en el plan.

=

2. Calidad y pertinencia

Respecto a los programas educativos se senala
que 53 % de las competencias cuentan con la ca-
lidad necesaria, frente a un 47 % que no. De estas
ultimas, cinco empresas piensan que se deben
fortalecer el desarrollo del ser y las competencias
blandas. Este resulta ser un tema clave en las en-
trevistas, pues las habilidades blandas que tengan
los diferentes operarios son mas importantes que
los procesos de formacion técnica para efectos de
desempeno, relacionamiento y clima laboral. No
obstante los encuestados manifiestan la necesi-
dad de fortalecer competencias en manejo de he-
rramientas ofimaticas y en conocimientos especi-
ficos sobre planta de beneficio (Tabla 6).

Tabla 6. Percepcion de calidad de programas de formacion para competencias de cargos criticos.

' Calidad |

Cargo ; Competencias Aspectos que faltan en la oferta
Cultivo
' Comunicativas y relaciones interpersonales No ! Abordar el tema del “ser”
! ' ' Entrenamiento en los casos que se puedan
Técnico ' Planeacion e iniciativa . No  :presentar para que estén realmente preparados
Agronomo ' para afrontar situaciones.
' Conocimientos especificos en cultivo : 5 N
: de palma de aceite : : Noreporta
' Operacion de herramientas ofimaticas Sl ‘Noreporta
Operador ' Manejo de basculay actualizacion de sistema : SI ' Noreporta
deBéscula 1”7”.7. 777777777777 :” 7777777777777777777777777777 L fﬂﬁﬁﬁ.ﬁﬂﬁﬂi”j.’ 7777777777777777777 . ”. 777777777
' Habilidades numeéricas . No :Herramientas ofimaticas y la parte numérica
' Destrezas comunicativas + No Desarrollarel “ser”
Extraccion
Gerente ' Conocimiento técnico especifico del negocio s N
Agroindustrial | P & : Noreporta

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Operario de \ o P
P o : Conocimiento en soldadura y mecanica diésel
Mantenimiento :

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Supervisor e

de Produccién ' Conocimiento en funcionamiento de planta
- de beneficio

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

' Mayor especificidad del sector de la palma
: ' de aceite

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
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Cargo ; Competencias : Calidad Aspectos que faltan en la oferta
i ' Conocimiento de procesos productivos sf
SUPETVISOT ! de extraccion de palma de aceite : ; No reporta
de Producciéon ;- STt S Tt A
' Manejo de herramientas ofimaticas . Sl Noreporta
Operario S ee ;. No_iTrabajardesdeel'ser’
de Procesos ' Buena actitud . No Trabajar desde el “ser”
Operario 1 . ) . |
: Manejo de equipos del proceso productivo : 0
de Planta ) quip P P : S1 ' No reporta

foBenchicn | en plantas de beneficio

2.1. Estrategias de mejoramiento
de la oferta educativa

En cuanto a la pertinencia de los diferentes pro-
gramas se pudo establecer, a través de los grupos
focales, que actualmente existen cuellos de botella
en la formacion. Uno de ellos es que el acceso a la
educacion en el sector actualmente no se ve como
un valor agregado para los trabajadores, pues en
su mayoria no evidencian que esté retribuido con
un mayor salario. Esa es una de las razones que
puede explicar que la oferta laboral no tenga sufi-
ciente nivel de formacion, aunque si experiencia.

Por otra parte, se hace necesario que la oferta edu-
cativa se traslade hacialorural o sea mas accesible
para los habitantes de la zona palmera. Se identifi-
ca una dificultad con el SENA, principal proveedor
de talento humano capacitado en la zona y es que
se ubica, por lo general, en la ciudades principa-
les de la region, mientras las empresas estan en
zonas rurales alejadas. Esto no permite el acceso

X
()
~
60 % 2 &
R ¢
(<)
40 % by
X R X
20 % S 3 S
Mesas
sectoriales
M Ninguna Bajo

Estructuracion de curriculos y programas
de formacion, programas de formacién dual

a los programas que ofrece en tanto implica que
el personal del SENA llegue a las zonas, o que las
empresas deban dar permisos a los trabajadores
para que vayan hasta el centro de formacion.

Se llama la atencion sobre la necesidad de viabilizar
diversas iniciativas de formacion, planteadas en di-
ferentes espacios, pues aunque son pertinentes no
se tienen las posibles fuentes de financiaciéon para
llevarlas a cabo.

3. Participacion de las empresas
en la oferta educativa

En el analisis de la participacion de las empresas
en el desarrollo de mesas sectoriales, estructura-
cion o implementacion de programas se encuen-
tran resultados diversos. El primer punto para
destacar, como lo muestra la Figura 4, es que seis
de las siete empresas encuestadas en la zona ma-
nifiestan tener algun nivel de involucramiento en
las mesas sectoriales (tres de ellas en grado alto).

29 %
29 %
29 %

14 %
14 %
14 %

Implementacién de programas
de formacién

Medio B Alto

Figura 4. Nivel de participacion de las empresas en diferentes espacios.
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El segundo punto es la nula participacion en es-
tructuracion de programas de formacion dual,
sobre lo que vale la pena indagar a profundidad.
Finalmente, mas de la mitad de las empresas
aseguran intervenir en la implementacion de
programas de formacion, lo que es congruente
con resultados descritos mas arriba si se tiene
en cuenta el apoyo brindado por entidades como
el SENA en la certificaciéon de competencias o en
programas de capacitacion.

A nivel de articulacion entre empresas y la oferta
educativa, el grupo focal dispuesto para este tema

arrojo diversos resultados. Se evidencia la nece-
sidad de continuar fortaleciendo espacios como
las mesas técnicas de la palma y lo que se obtie-
ne de ellas. También se destaca la importancia de
iniciar la formacioén y atraccion de jovenes desde
las instituciones educativas departamentales con
programas de educacion agricola en los colegios
y transmitiendo la relevancia de las labores del
campo en la economia colombiana. Por ultimo se
senala que, aunque el Comité Universidad Em-
presa Estado (CUEES) sirve para enfocar la oferta
educativa, es preciso que en este espacio se discu-
tan mecanismos y fuentes de financiamiento.

=
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[. Introducciéon

La Zona Oriental abarca 5 departamentos y 37 mu-
nicipios!. Esta organizada en 31 nucleos palmeros
que agrupan las empresas (de cultivo y plantas de
beneficio), ubicadas en 17 municipios? del Casana-
re, Meta y Vichada.

En las 229.695 hectareas sembradas de palma de
aceite en esta zona se produce el 41,8 % del total
nacional cuyo rendimiento ha tenido un compor-
tamiento histérico variable en los ultimos anos.
Entre 2015 y 2020° present6 uno muy similar (3,51
y 3,49 t/ha respectivamente), entre 2016 y 2019
grandes declives y en 2017 logré el mayor rendi-
miento hasta ahora. En todos los anos analizados
ha sido superior al promedio nacional®.

Si bien esta zona es la que cuenta con mayor area
sembrada y mayores rendimientos, es la segunda
en generar empleo directo con 18.929 trabajadores
que representan un aporte del 28 % al nacional,
después de la Central con el 40,2 %°.

En la perspectiva de identificar brechas de capital
humano es preciso caracterizar la demanda la-
boral, la oferta laboral y la educativa de esta zona.
Para hacerlo se levant6 informacién primaria acu-
diendo a la aplicacién de encuestas y a la realiza-
cion de grupos focales.

Las encuestas abordaron los tres componentes
mencionados y se entrevistaron 13 empresas con-
templando su distribucion por las subzonas que
Fedepalma ha organizado para efectos de su es-
trategia de extension (Anexo 4.1). De ellas, 10 tienen
cultivo y extraccion, y las tres restantes solo extrac-
cion. Participaron 16 personas: 15 dirigen o pertene-

Fedepalma. (2020). Anuario Estadistico.
Idem.

Producto 3. Anexo 1. Analisis comprensivo del sector.

AN W ON =

Fedepalma. (2020). Anuario Estadistico.

cen al area de gestion humana con roles de seguri-
dad y salud en el trabajo, bienestar, capacitacion y
desarrollo (94 %); y una ocupa el cargo de Coordina-
dor de Cosecha, Alza y Transporte (6 %).

De los dos grupos focales llevados a cabo, uno es-
tuvo orientado a analizar la oferta laboral con seis
participantes provenientes de cuatro empresas®,
que se desempenan en areas directivas (gerencia,
juridica, responsabilidad social, plantacién) y tac-
ticas (supervision, agronémicas). El otro se centrd
en el estudio de la demanda laboral y la oferta edu-
cativa con la intervencion de nueve personas, cin-
co de Cenipalma (tres extensionistas, una investi-
gadora y un coordinador de manejo sanitario), una
delegada gremial de Fedepalma, dos de APE SENA
Casanare, y uno de una firma cazatalentos.

El presente documento recoge los resultados de
la caracterizacion y analiza sus componentes.

II. Demanda laboral

En este capitulo se describe la demanda laboral en la
Zona Oriental a la luz de tres variables: caracteriza-
cién delos cargos mas demandados, necesidades de
formacion y tendencias, a partir de la informacion
aportada a través de encuestas y grupos focales.

1. Caracterizacion de los cargos mas
demandados

Las empresas participantes en el proceso identifi-
caron un total de 14 cargos especialmente deman-
dados en niveles operativos y tacticos (Tabla 1).

5 Fedepalma. (2019). Gran encuesta de empleo directo del
sector palmero colombiano 2019.

6 Agropecuaria Santamaria, Guaicaramo, Inparme S.AS, y
Poligrow.
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Tabla 1. Generalidades de los cargos mas demandados en la zona.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, | . Operativos i Tictios . Estratégicos
Cantidad de cargos identificados 4 8 2
Experiencia minima requerida (promedio meses) 4 16 18

myy L BoEmem
. - . Sin educacion formal 95 08 S e 100 %
Nivel de formacién minimo requerido e e ; ) o
. 50 % Primaria  : 38 % Técnicoy tecnologico Universitario
25 % Secundaria 25 % Universitario
Cultivo Extraccion Transversal
Eslabén de la cadena de valor 29 % 57 % 14 %

Estos cargos se analizan en tres eslabones de la
cadena de valor del sector de la palma de aceite:
cultivo, extraccion y transversal. En cada caso, se
detallan los que fueron identificados por las em-
presas como criticos, por efecto de su consecucion
o rotacion.

Tabla 2. Cargos criticos del eslabon de cultivo en la zona.

1.1. Cargos criticos del eslabon de cultivo

Los cargos mas demandados en el eslabon de cul-
tivo se relacionan con corte, polinizacion, sanidad
vegetal y tractorista. En la Tabla 2 se recoge el tipo
en el que se clasifican, su perfil en términos de
formacion y experiencia, sus competencias y las
razones por las cuales son criticos, es decir, son de
dificil consecucion o de alta rotacion.

Cargo . Tipo | Perfil : Competencias ' Dificil consecucion  Altarotacion
Técnicas
' - Conocimiento dela palma
. de aceite (fruto de palma
' ypeso de racimos) y
! 1 . experienciatécnicaensu  iyg falg de conocimientos |
1 1 . cultivo. | 0 experiencia necesarios. :
: I . STt . Elesfuerzo
! 1 e .- Conocimientoy experiencia | L ubicacién geografica | fisico yla
: : . d' . encorte del racimo con . delasplantaciones. rutina.
Cosechero/ ' Operati (o IEguiSIIeL herramientas especializadas. ! . ‘ !
CaiE » Uperatvo , .. e B P (60 & 10 Glal 6 T La
; ; Experiencia: ; Transversales ; esfuerzo v buena ; .
: centreOyl2meses ©oo oo, . .,y . ; competgnaa
: : ! , . : condicion fisica. ; salarial
' - Capacidad de adaptaciénal ! ‘ .
: : : : . sectorial.

cambio

7777777777777777777777777777777777

' - Facultad de analisis e
interpretacion

,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,

La competencia entre
empresas del sector.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
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Cargo ' Tipo ! Perfil Competencias . Dificil consecucién ! Altarotacién
1 1 Técnicas 1
3 El esfuerzo
Formacion: . conocimientoy habilidad fisicoyla
: : _primatia | parapolinizar (reconocer ! rutina.
Polinizador © Operativo : incompleta ' el estado de inflorescencia, N.A. ! La
Experiencia: . recogery aplicar polen) competencia
! Centre0y6meses | T ! i
‘ } J ' - Niveles adecuados j ! saltan; 11
; ; + de lectoescritura ; L D
| } | Técnicas 1 }
! ! .- Conocimiento de ! !
: : . enfermedades delapalma :
} de aceite (plagas) ‘ 3
Formacion: +- Conocimientoy manejode o
! Técnico. . : o : ' La falta de conocimientos |
Operador ; -0 primaria ' agroquimicos y sus riesgos ! S o
: ' operativo, _ T 0 experiencia necesarios. !
de Sanidad 1 =S incompleta ; . o 1 : NA
' adminis- . - Habilidades matematicas, de': L 3 ; oL
Vegetal | : | Buoverers | medicey femme . Lacompetenciaentre |
;e - meddaytempo ! empresas del sector.
; . entre 6 y 10 meses o i
! + - Dominio de equipos de ; ;
' fumigacién (bomba de
} espalda)
; ' - Manejo de riesgos de ; ;
; . seguridad en el trabajo
: . Formacién: Técnicas
; ' Técnico Laboral T !
‘ . enOperaciéon } o } La
Teciarian : Operativo | de Maquinaria - Experiencia en manejo : La falta (_je conocimientos: competencia
1 ! Agricola " de equipos y maquinaria . 0 experiencia necesarios ;  salarial
: : : q ; . sectorial
: : Experiencia: : agricola : :
1 1 6 meses 1 1

Entre estos cargos la exigencia de formacion es
muy disimil. Mientras que para el Cosechero no se
requiere ningun grado de escolaridad, para Poli-
nizador y Operador de Sanidad Vegetal se espera
al menos tres afios de primaria. En contraste con
el Cosechero, algunas competencias —registro de
actividades, conteo y manejo de unidades de me-
dida— asociadas a los ultimos dos cargos crean la
necesidad de contar con trabajadores alfabetiza-
dos. El inico puesto de trabajo frente al que algu-
nas empresas exigen carrera técnica o tecnologica
es el de Tractorista. En términos generales asegu-
ran que las labores operativas requieren cada vez
mas un mayor nivel de tecnificacion y capacita-
cion, bajo la premisa de que mejores practicas de

manejo exigen mayores perfiles. De alli que algu-
nos encuestados manifiestan que para Cosechero/
Cortero seria ideal contar con “técnicos en cultivo
de palma’ o con formacién agricola, y que para el
de Operador de Sanidad, bachilleres.

Los cargos pueden ser desempenados por quie-
nes tengan una experiencia que oscila entre 0 y 12
meses. Particularmente, el de Cosechero/Corte-
ro exige un cierto nivel de tecnicidad para cortar
el racimo y su hoja de la base, y llevarla a las vias
de cosecha (encarrarla), asi como para recoger la
pepa desprendida y sacarla junto con los racimos
al sitio donde van a ser transportados. La expe-
riencia requerida varia dependiendo de la edad de
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la palma. Asi, para cultivos jovenes y medianos se
acepta contratar personas sin experiencia, bajo la
premisa de que pueden ser entrenados por la em-
presa; mientras que para los cosechadores de pal-
ma adulta se requieren 12 meses, pues el corte es
especializado y compromete el dominio de herra-
mientas como el cuchillo malayo, el telehandler,
el cuchillo eléctrico, entre otras. Para el inico que
exigen el mismo tiempo es para el Tractorista, que
es de seis meses.

La mayoria de las competencias asociadas a estos
cargos son de caracter técnico, y solo en el de Co-
sechero se senalan algunas transversales, espe-
cialmente para las relaciones humanas teniendo
en cuenta que algunas de sus funciones se desa-
rrollan en duplas o en equipo.

Delos cuatro puestos de trabajo analizados, tres son
de dificil consecucion a excepcion del Polinizador.
Las principales razones, desde la perspectiva de las
empresas participantes, se detallan a continuacion.

Una es lafaltade conocimientos o experienciaenla
oferta laboral para Cosechero/Cortero y Operador
de Sanidad Vegetal. Senalan que esto se comple-
jiza cuando no hay oferta educativa cercana para
formarse en las competencias necesarias. Gene-
ralmente, las empresas se ven abocadas a contra-
tar personas de otras zonas con el perfil adecuado,
0 a desarrollar procesos de entrenamiento para
que puedan desempenarse satisfactoriamente.

Otra esla ubicacion geografica de las plantaciones,
alejadas de cascos urbanos, en donde las condi-
ciones de vida no son muy atractivas para quienes
buscan empleo. Esto se expresa, particularmente,
en el cargo de Cosechero/Cortero, ya que la de-
manda de mano de obra —especialmente para el
corte de palma adulta— no suele ser facilmente
satisfecha con personas de la zona.

El esfuerzo que demanda ser Cosechero lleva a
que deban tener una buena condicion fisica. Esto
no necesariamente coincide con el interés o con el
conocimiento y experiencia en corte de palma, in-

=

dependientemente de su proveniencia. De hecho,
el desempeno de este o del Polinizador, exige ca-
minar grandes extensiones, expuestos a tempera-
turas elevadas y con alta humedad, lo que a veces
no incita el interés de los buscadores.

Otro factor que incide en que sean criticos, es la
alta rotacion. De los cuatro mas demandados, tres
del eslabon de cultivo la presentan, y las razones
que enuncian son las siguientes.

La competencia entre empresas del sector es muy
alta, debido a su gran concentracion en la zona.
Como ya se menciono, es una razén detras de la
dificil consecucion, pero también de la alta rota-
cién cuando ya han sido contratados. En el caso
del Polinizador, el Operador de Sanidad Vegetal y
el Tractorista, que han desarrollado o consolidado
experiencia, son buscados para atraerlos con me-
jores condiciones laborales o diferentes benefi-
cios. Varias empresas contratan personas de otras
zonas (sobre todo de la Costa Atlantica), durante el
pico de cosecha, y cuando este desciende, migran
hacia otros sectores o centros poblados, o retor-
nan a su region de origen.

La actividad fisica para la ejecucion de los car-
gos de Cosechero/Cortero y Polinizador es muy
alta, lo que reduce la probabilidad de que un tra-
bajador con poca experiencia se adapte, ademas
de que la labor es muy rutinaria. Las empresas
igualmente mencionan que los cosecheros tie-
nen mayor estabilidad en plantaciones ubicadas
cerca a centros poblados.

Por ultimo, la rotacion se agudiza por esquemas
de contratacion con terceros, que facilitan el mo-
vimiento de los trabajadores entre empresas du-
rante los picos de cosecha.

Es interesante observar que, para el cargo de Ope-
rario de Sanidad Vegetal, la rotacion ha venido dis-
minuyendo basicamente porque ha cambiado de
forma positiva la percepcion sobre sus funciones,
por efecto de la visibilidad de su relevancia para la
operacion y un mayor reconocimiento social.
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1.2. Cargos criticos del eslabon de extraccion

Entre los cargos de nivel operativo mas demandados
en el eslabon de extraccion, los encuestados y gru-
pos focales resaltaron: Calderista, Operario de Planta
de Beneficio, Auxiliar de Planta de Beneficio, el Ope-

Tabla 3. Cargos criticos eslabon de extraccion.

rario de Mantenimiento/Técnico Operario respon-
sable de asuntos mecéanicos, eléctricos y soldadura,
Técnico Quimico, Supervisor, Jefe de Proceso y Di-
rector Comercial. En la Tabla 3 se detallan para cada
caso, el perfil ylas competencias, y se indica sison de
dificil consecucion o de alta rotacion.

Cargo . Tipo Perfil } Competencias . Dificil consecucion : Altarotacion
; ; ; Técnicas ; |
B R EEEEE PR R EEP PP La falta de
ECrHiECOn ' conocimientoso
ol Operativo primaria completa - Experiencia en manejo experiencig necgsarios. NA
1 1 Experiencia: ;OE ca}l’dera e 2 : Las exigencias : o
12 meses . cocciondelfrutode  salariales de Calderistas :
. palma. ' muy experimentados. !
3 3 T et La falta de |
3 3 3 3 conocimiento o 3 El esfuerzo fisico
: : '~ Conocimientoy | experienciapara |  queexige.
experiencia en operar y mantener La demanda de
‘ 3 3 Formacién: . manejo de procesos | €quIpos. | permanencia en
e Beniels Experiencia: }eoooo-seeoooceeooo.o.ot o personasdelazona de familia).
6a24meses . conauforizacion 15 competencia
- Conocimientoy legal pate operar entre empresas
+ manejo de equipos faquinana. . delsector.
+ Industriales. . Elesfuerzofisico |
que exige.
Técnicas
! ! '~ Conocimientoy f f
: : ' manejo de equipos ! f
. industriales. Lafalta de
conocimientos
- Conocimiento en 0 experiencia
» mantenimiento NECESENIO,
Slhar : : F?jrmac1on. | . preventivode equipos. | 1gescasez de oferta
de Planta : Operativo ! secundaria completa o educativaparael NA
de Beneficio | | Experiencia: A Transversales | cargoenelpais. o
0 a 6 meses ; . !
- Capacidad de Elesfuerzo fisico.

adaptacion al cambio

,,,,,,,

El bajo estatus cultural |
que le es dado a los

. trabajadores del agro. !
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12 2 60 meses manejo de procesos

industriales.

Cargo . Tipo Perfil Competencias . Dificil consecucion : Altarotacion
} } } Técnicas } }
+- Conocimiento de
. presiones de fluidos
! ! C ””” o i  Lafaltade
w w ' - Conocimiento w : e w o
: : 'y experiencia en ' La baja cualificacién de ;| conocimientos
| | » L yeP aet ' losaspirantes. | Y experiencia.
' 1 1 Formacion: . sistemas eléctricos 1 ;
Operario d? ' | TécnicoenMecanica/ | demaquinas. . Lacompetencia  : Lacompetencia
M‘ant.enlmlento/ 3 Tecnlt?o | Electricidad Industrial =" S 1 con empresas | con empresas de
Tecnico | Operativo ; R - Practica en . deotrossectores | Otros sectores.
Operario 1 1 P : ; mantenimiento . (hidrocarburos). La
! ! 6 a 24 meses ! preventivo de equipos ! bi > i d ! Lademanda de
; ; et : UDICACION BEOBrALCA A€ yiyir en a planta
.- Experiencia la empresa. (lejania
©  en mantenimiento ' de familia).
+de maquinaria amarilla :
! ! '~ Manejo de ! !
; ;  mandémetros ; ;
f f f Técnicas : ' Promocio6n al
Formacion: pTTTTTT T La faltade . interiordela
| . Técnico Profesional ! o | conocimientosy ! empresa.
o ..+ Adminis- ! g ' - Conocimientos 1 e 1
Técnico Quimico | : 1 Quimica 1 1 SIS, 1 i
Q | trativo | " enprocesos de | | La competencia
; ; Experiencia: . produccién de . La competencia entre ; conempresas de
] ] 12 meses ' biodiésel . distintos sectores. | Ofros sectores.
! ! ! Técnicas ! !
: : . - Experiencia en : |
: : | supervisiony : 1
capaadad de canalizar l.a falta de
Formacién: la informacioén sobre conocimientos
: b o . . cosecha. : T, :
; | universitario Ingenierfa - ---=------eeeomeoiaooos : Y experiencia. ;
ER——— " Adminis- : Industrial, Mecanicao - 1}\1/[ane]olde ! Elesfuerzo fisico | NA
P ! trativo ! Agronomica. : grr§m1entas : que demanda. : i
: : L. . ofimaticas : :
Experiencia: o T ”””””” 1 ”””” La ubicacién
12a 36 meses L ransversaies i de la empresa distante
; ; - Manejo de personal +de centros poblados.
! ! ' - Habilidad para ! !
: : + transmitir : :
; ; ' conocimientos. ; ;
! ! ! Técnicas ! !
3 3 Formacion: - Conocimiento en 3 3
b | universitario Ingenieria | ]ogistica de procesos : Laubicacion geografica :
- Tecnico ' Mecanica, Industrial 0 | industrial . delasempresas. |
! S . industriales. ‘ ‘
Jefe de Proceso | adminis- Eléctrica. b : . \ NA.
| trativo | o ~ Conocimientoy Iaa I)a] ablma(jlgendCLllltural
| | Experiencia: experiencia en + del trabajador del agro. |
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Cargo . Tipo Perfil 1 Competencias . Dificil consecucion : Altarotacion

; ; - Experiencia ; ;

B ©y conocimientos

; ‘ Formacion: del sector agro } ;

b ' universitario Ingenieria :---------------------------+ La ubicacién geogréfica :

. Tecnico | Mecanica, Industrialo - Planeaciénygestion | delasempresas. |
Jefe de Proceso | adminis- | Eléctrica. . de proyectos : o : NA.

' trativo ! T : Labajaimagen cultural !

1 Experiencia: Transversales . del trabajador del agro. !

‘ ‘ 12 a 60 meses 1

; + - Actitud favorable hacia ;

; + el trabajo rural

1 Formacion: : Técnicas

' universitario Ingenierfa |~ T La falta de

‘ ' Adminis- | Agronémica o Industrial; | o 1 conocimiento :
Director ' trativo |  Administracion i~ Experiencia en : agronomicoy : NA
Comercial comercial de Empresas. negociacion palmera  : experiencia en el sector. ! i

Experiencia:
24 a 48 meses

De los primeros cuatro cargos, que son de caracter
operativo, el que exige menor nivel de formacién
es Calderista, con primaria completa. Lo siguen el
Operario y el Auxiliar de Planta de Beneficio con
secundaria. Aunque las empresas mencionan que
para el primer caso seria deseable contar con un
nivel técnico en operaciéon de maquinaria indus-
trial, y para el segundo en produccion en planta
agricola, la generalidad es aceptar bachilleres o
incluso con secundaria incompleta. El Operario
de Mantenimiento o Técnico Operario es el unico
de este grupo que requiere un nivel de escolaridad
superior como técnico laboral en mecanica o elec-
tricidad industrial.

En los siguientes cuatro cargos de nivel adminis-
trativo, solo el Técnico Quimico requiere formacién
técnica o tecnologica; los otros universitaria.

En cuanto a experiencia, el Auxiliar de Planta es
el que menos tiempo requiere. Lo siguen el Ope-
rario de Planta de Beneficio y Operario de Man-
tenimiento con un minimo de 6 meses y luego el
Calderista, Supervisor, Jefe de Proceso y Técnico
Quimico con1ano minimo, y el Director Comercial
con 2 anos. Llama la atencion la gran variabilidad
entre las empresas para este criterio, expresada
en rangos muy amplios como de 6 meses a 2 anos

: . (comprayventade
. frutoy de aceite).

' Lademandante carga
: laboral. :

para Operario de Planta y Operario de Manteni-
miento, entre 1y 3 anos para el Supervisor, o entre
1y 5 anos para el Jefe de Proceso. La ausencia de
este tipo de estandares puede contribuir a la com-
petencia entre empresas para la consecucion de
personal o para la rotacion.

Mas alla de la experiencia, al cargo de Tractorista se
suma otro requisito relacionado con tener docu-
mentacion legal para la operacion de maquinaria.

Desde la perspectiva de competencias, las empresas
describen las principales de nivel técnico, y parti-
cularmente, en aquellos casos donde los cargos su-
ponen manejo de personal como el de Supervisor y
Jefe de Proceso resaltan competencias transversales
que son sustantivas al desarrollo de su labor.

Como se mencion6 inicialmente, todos los car-
gos descritos son criticos bien por ser de dificil
consecucion o por alta rotacién. Las principales
razones que explican esta situacion se describen
a continuacion.

La falta de conocimientoy experiencia para respon-
der a los requisitos del perfil y las competencias. El
unico cargo en que No se menciona esta razon es el
de Jefe de Proceso.
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El esfuerzo fisico que demandan algunos operativos
(Calderista, Operario y Auxiliar de Planta) o incluso
de supervision, plantea también una limitante para
la consecucion del personal, porque no se encuen-
tran suficientes interesados con la disposiciéon para
desarrollar tareas de tal exigencia (manejo de ma-
quinarias o recorrido de grandes extensiones) o con
la capacidad fisica para llevarlas a cabo.

La ubicacion geografica de las empresas, lejos de
centros poblados, dificulta el acceso a servicios,
y generalmente implica estar lejos de la familia.
Muchos candidatos no estan dispuestos a trabajar
bajo estas circunstancias, lo que se evidencia en la
dificil consecucién de Operador de Mantenimien-
to, Supervisor o Jefe de Proceso, por ejemplo.

La oferta salarial del sector de hidrocarburos im-
pide a las empresas palmeras competir por los
interesados en desempenarse como Calderista
y Técnico Quimico. En el caso de calderistas muy
experimentados, esta situacion se exacerba pues
las exigencias salariales son consideradas como
altas por las empresas.

Otras razones particulares son: i) la falta de licen-
cia legal para el manejo de maquinaria por parte
del Operario de Planta de Beneficio, ya que la gen-
te de la zona no esta acostumbrada a realizar los
trdmites para obtener tal documentacion; y ii) la
percepcion de que la carga laboral para el Direc-
tor Comercial es especialmente elevada, teniendo
como referencia las grandes areas de produccion
y las extensas cantidades de aceite producido.

Tabla 4. Cargos criticos del eslabon transversal en la zona.

=

Llama la atencion que solo tres de los ocho car-
gos mas demandados en el eslabén de extraccion
presentan alta rotaciéon: Operario de Planta de
Beneficio, Operador de Mantenimiento y Técni-
co Quimico. Algunas de las razones mencionadas
para dificil consecucion son también las que ex-
plican dinamicas de rotacion, entre ellas las si-
guientes.

La demanda de esfuerzo fisico para el Operario de
Planta de Beneficio. Ademas, estos y los auxiliares,
trabajan internos en la empresa por lo que se ven
forzados a vivir lejos de la familia, dificultando su
fidelizacion al trabajo y a la empresa.

Algunos de los encuestados reportan que la mayo-
ria de los casos de rotacion se asocian con la com-
petencia salarial entre las empresas palmeras por
aquellos que desempenan bien estos cargos. Tam-
bién, a las llamativas condiciones laborales que
ofrece el sector de hidrocarburos, especialmente
manifiesto para el Operador de Mantenimiento y
Técnico Quimico. Segin mencionan, como este
ultimo tiene posibilidades de hacer carrera al in-
terior de la empresa palmera y de otras del sector
de hidrocarburos, se vuelven muy apetecidos.

1.3. Cargos criticos del eslabon transversal

Entre los mas demandados, las empresas con-
tactadas identificaron dos transversales: el Profe-
sional de Relacionamiento con la Comunidad y el
Coordinador de Gestion Humana, con las caracte-
risticas que aparecen en la Tabla 4.

Cargo ' Tipo Perfil Competencias . Dificil consecucién ! Altarotacién

1 3 . 1 Transversales } 1
! ! Formacion: !
' ' universitario - Capacidad de negociaciéon ) ‘
Profesionalde | Psicologia, Trabajo |y resolucién de conflictos. | Lamayoria son mujeresy
Relacionamiento ; Adminis- | gqcig] Politologia |1 S ©77-----7) pocas optan por trabajar |

con la . trativo y Sociologia. | Habilidad de trabajo en . encampoydentrodela : IR
Comunidad o . procesos no estructurados, plantacion.
: Experiencia: bajo incertidumbre. : :
‘ ‘ 24 meses ‘
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Cargo ' Tipo ! Perfil Competencias . Dificil consecucién ! Altarotacién
j ;e Técnicas j }
j | universitario : 3
Coordinador - Adminis- . Administracionde | 3 La falta de conocimiento 3
de Gestion . trativo | EmpresasoSalud i oo cimiento sobre ‘ experiencia 1 N.A.
Humana \ comercial ¢  Ocupacional. | . . 1 yexp 1
; ; . sistemas de gestion de ; ;
} | Experiencia: ' talento humano. j ;
} } 12 meses ! ! !

Estos dos cargos del area administrativa requie-
ren un nivel de formacién universitario, y una
experiencia previa de un ano para el Coordina-
dor de Gestion Humana y dos anos para el Pro-
fesional de Relacionamiento con la Comunidad.
Lo que también llama la atencion respecto a la
tendencia que existe en otros sectores, de exigir
mayor experiencia a quien desempena funciones
de mas alto nivel.

Las competencias resaltadas son de caracter téc-
nico especificamente en el caso de Coordinador
de Gestion Humana, y transversales en el Profe-
sional de Relacionamiento con la Comunidad.

Entre las razones para entender la dificil consecu-
cion que se presenta se resalta, de una parte, que
la oferta laboral en esta zona no suele responder
al perfil solicitado y a las competencias requeridas
por las empresas. Y de otra, que historicamente el
cargo de Profesional de Relacionamiento con la
Comunidad ha sido desempenado por mujeres, y
el trabajo en campo les supone estar lejos de sus
redes, no tener acceso a servicios y exponerse a
los riesgos de seguridad propios de la zona.

Por ultimo, independientemente del eslabéon de
la cadena de valor del sector (cultivo, extraccion o

transversal), los oficios relacionados con sostenibi-
lidad no cuentan con suficiente personal interesa-
doy con el perfil requerido en, al menos, formacion
de tecnodlogos ambientales 0 en saneamiento am-
biental, lo que genera alta carga laboral en los coor-
dinadores. Situacion similar se da con los cargos de
trabajo con comunidad. Unos y otros son clave para
el cumplimiento de estandares de calidad y el logro
de certificaciones de sostenibilidad.

1.4. Principales consecuencias por no contar con
personal idoneo en el momento adecuado

Como lo muestra la Figura 1, mas de la mitad de las
empresas coinciden en afirmar que, cuando esta
situacion se presenta, normalmente o siempre se
incrementan los costos de operacion, se aumenta
la carga de trabajo para el resto de personal y se
debe acudir a la tercerizacién de actividades. Asi-
mismo, senalan que se dificulta el cumplimiento
de objetivos del servicio al cliente y de estandares
de calidad.

En contraste, menos de la mitad plantea que laim-
posibilidad de contar con el personal requerido en
el momento indicado a veces puede llevar a pérdi-
das en los negocios, pero nunca al retiro de ciertos
productos del mercado.
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Pérdida Aumento Dificultades Incremento Tercerizacion  Retirode Inconvenientes Dificultades
denegocios decostos paracumplir decarga  deactividades productos para cumplir para
operativos estdndares  detrabajo de mercado  con objetivos introducir
de calidad de servicio al cambios
cliente tecnolégicos

B Nunca o a veces

Normalmente o siempre

Figura 1. Principales consecuencias para las empresas del sector por no contar con el personal idéneo en el momento adecuado.

2. Necesidades de formacion
de competencias

De las competencias identificadas, el 81 % encuen-
tra programas de formacion en el pais, pero solo
el 58 % consideran que tienen la calidad necesaria
(Figura 2). En el aparte sobre calidad y pertinencia
de la oferta educativa se realiza un analisis detalla-
do sobre la percepcion de las empresas.

100 %
80 % 81%
(o)

60 %
40 %
19%

20 %
(5)

(30)

0%

El 68 % de las competencias que plantean necesi-
dades de formacion son de caracter técnico, el 29 %
transversales y el 3 % restante se relacionan con
habilidades de lectoescritura para los trabajado-
res de campo que no cuentan con ningun nivel de
formacion. Dicho de otra forma, mientras que para
12 de los 14 cargos mas demandados, considerados
criticos, seidentificaron competencias técnicas que
requieren procesos de formacion, solo para cinco
se definieron competencias transversales (Tabla 5).

58 %

42 %

;Encuentra programas de formacién en
el pais que faciliten que los trabajadores
adquieran estas competencias?

M si

¢Encuentra que la formacién en estas
competencias cuenta con la calidad necesaria?

B No

Figura 2. Cantidad de competencias que encuentran programas de formacién en la zona y percepcién de calidad.
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Tabla 5. Existencia de oferta de formacion para competencias técnicas que la requieren.

Competencias técnicas que SI encuentran oferta educativa

Operario de Sanidad Vegetal

Operario de Mantenimiento /
Técnico Operario

Jefe de Proceso

Coordinador de Gestién
Humana

Conocimiento y experiencia en el corte del racimo con el uso de herramientas
especializadas (telehander montacargas con canastilla, cuchillo eléctrico, combustible)
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Competencias técnicas que NO encuentran oferta educativa

Conocimiento y habilidad para la polinizacion (observar el estado de la inflorescencia,

recogery aplicar el polen)

Las competencias técnicas estan asociadas a 12
cargos criticos, y las empresas han encontrado
oferta de formacién en el pais para el 82 % de ellas.
El 18 % restante, que no han hallado, estan rela-
cionadas con dos del eslabon de cultivo y tres del
de extraccion. Las competencias comprometidas
en los procesos de cultivo son especificas a los
oficios estratégicos del sector, ademas de que su
ausencia es un factor determinante en la dificul-
tad para conseguir personal idéneo. Respecto a las
competencias de extraccion frente a las que no en-
cuentran oferta, si bien puede existir para saberes
demandados por diferentes sectores, requieren un
enfoque particular hacia la agroindustria.

Los participantes del grupo focal complementan lo
expuesto al mencionar otras competencias técni-
cas que exigen procesos de formacion. Entre ellas,

Cargo asociado

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Operario de Mantenimiento /
: Técnico Operario

la profesionalizacion de los cargos de Calderista,
Electricista y Supervisor, y la certificacion de com-
petencias en cargos operativos de cultivo y extrac-
cion, asi como de supervision. Particularmente, el
Cortero de palma adulta necesita programas de
capacitacion con experiencia practica. Y comun a
todos los cargos, resaltan la pertinencia de desa-
rrollar perfiles y competencias que se adapten al
uso de nuevas tecnologias.

Ahora, desde la perspectiva de las empresas, el
77 % de las competencias transversales encuen-
tran oferta de formacion en el pais y estan asocia-
das a cargos de los tres eslabones analizados. En
el cultivo, el Cosechero/Cortero; en extraccion, el
Auxiliar de Planta de Beneficio, el Supervisor y el
Jefe de Proceso; y en el transversal, el Profesional
de Relacionamiento con la Comunidad (Tabla 6).

Tabla 6. Existencia de oferta de formacion para competencias transversales que la requieren.

Competencias técnicas que SI encuentran oferta educativa Cargo asociado
Cultivo
Capacidad de analisis e interpretacion
Manejodepersonal Cosechero/Cortero
Toma de decisiones
Extraccion

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
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Competencias técnicas que SI encuentran oferta educativa

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Cargo asociado

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

. Profesional de Relacionamiento
con la Comunidad

Competencias técnicas que NO encuentran oferta educativa Cargo asociado
S amw
Capacidad de adaptacién al cambio Cosechero/Cortero
Extraccion

Entre las competencias que no encuentran for-
macioén en el pais estan las de Cosechero/Cortero
y Auxiliar de Planta de Beneficio. Para este ultimo
resaltan el autoaprendizaje, y para los otros dos la
capacidad de adaptacion al cambio. Por efecto de
la ausencia de esta oferta, las empresas desarro-
llan capacitaciones internas.

Al indagar por la busqueda de cursos de formacion
fuera del pais, tan solo el 3 % de las empresas han
recurrido a ellos, particularmente en Perd, Ecuador,
Méxicoy Honduras. En el caso de Perq, se centro en
el proceso de polinizacion a partir de aspectos como
el conocimiento sobre la fisiologia de la planta y la
identificaciéon de la flor. En el caso de México, fue
en competencias comerciales y servicio al cliente y
dos en manejo de calderas para la coccion del fruto
tanto en México como en Honduras. Es de anotar
que para la formaciéon del Pert no existe oferta en
el pais, pero para estas ultimas si.

3. Tendencias
Las empresas identifican tres tipos de tendencias a

futuro en el sector: el 71 % de caracter tecnolégico,
el 19 % normativo y el 10 % organizacional.

Las innovaciones tecnologicas van a impactar to-
dos los niveles organizacionales en la busqueda de
optimizar la productividad, la calidad del medioam-
biente y la de vida de personas, y su funcionalidad
demandara inversion de recursos importantes, lo
que exigira un buen seguimiento financiero a deci-
siones de inversion, para analizar su impacto en la
rentabilidad y el retorno.

Las normativas se centran, esencialmente, en la
implementacion de estrategias de sostenibilidad
para abrir mercados nacionales e internacionales
bajo los estandares definidos por la RSPO. Si bien
ellas ya se encuentran en marcha, el énfasis en su
transversalizacion sera cada vez mas necesario.

Por ultimo, las de caracter organizacional se refie-
ren basicamente a los procesos de fortalecimien-
to que se estan desarrollando en las empresas del
sector, mediante su formalizacion y adhesion a re-
glas internacionales. En este terreno se menciona
la perspectiva de incorporar practicas de manejo
corporativo en la siembra malaya, cuando esto sig-
nifica administrar una plantacion trascendiendo el
rendimiento del producto primario hacia una in-
dustria integrada, con base agricola, que potencia
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otros componentes para la generacion de produc-
tos de valor agregado de la biomasa de la palma.

3.1. Cargos que pueden desaparecer,
quedar obsoletos o transformarse

Alaluz de estas tendencias, las empresas plantean
que hay algunos cargos que pueden desaparecer o
quedar obsoletos como el Recolector de Pepeo, el
Responsable de Mantenimiento de Cultivo (roce-
ria) y el Bastonero de Planta de Beneficio.

De otra parte, senalan que hay otros que pueden
transformarse, entre ellos los operativos del esla-
bon del cultivo que representan el 45 %, los trans-
versales el 36 %, y los de la extraccion el 18 %. Entre
los cargos de cultivo se destacan el Cosechero/Cor-
tero, el Polinizador y el Operario de Sanidad Ve-
getal que, como ya se ha indicado, son cargos cri-
ticos. A estos se suman otros dos: el Bufalero y el
Polipasto, que no fueron mencionados entre los

Tabla 7. Competencias por potencial transformacion de cargos.

Competencias

Conocimiento en uso de herramientas tecnoldgicas como Excel, para el reporte

de condiciones de cosechay rendimiento de la produccién

=

mas demandados. Por su parte, de los del eslabon
de extraccion, estan el Auxiliar de Planta de Be-
neficio y el Supervisor, ambos criticos. Es notorio
que se relieven las transformaciones previstas en
cargos transversales, tales como el Responsable
de Tecnologias de Informacion, el Financiero, el
Contador, el Responsable de Seguridad y Salud
en el Trabajo y los profesionales involucrados en
el cumplimiento de estandares de sostenibilidad
de la RSPO como: medioambiente y trabajo con
comunidades. De estos solo se enuncido como
critico el Profesional de Relacionamiento con las
Comunidades.

3.2. Nuevas competencias de cargos
que puedan transformarse

En la Tabla 7 se relacionan las competencias que,
por efecto de las tendencias mencionadas, pueden
requerirse en el marco de cargos existentes que
podrian o deberian ser transformados.

Cargo asociado

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

! Bufalero

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
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Competencias

Conocimientos y experiencia en temas ambientales: reforestacion, biodiversidad, recurso

hidrico

Las nuevas competencias se relacionan con tec-
nologia, optimizacién de procesos, seguridad y
salud y sostenibilidad. Respecto a estas ultimas es
imperativa su atencién bajo la compresion de que
la busqueda de la sostenibilidad en el sector debe
ir méas alla de las certificaciones, en tanto exige
decisiones gerenciales, tacticas y operativas para
hacer transversales practicas sustentables e inte-
grales en materia ambiental, social y econémica.

3.3. Avances tecnolégicos del sector
y nuevas competencias exigidas

El sector vive en un constante proceso de incor-
poracion de herramientas tecnologicas para el
trabajo de campo (software agricola, instrumentos
de georreferenciacion, analisis y manejo de pla-
gas y enfermedades, repostaje y mantenimien-
to preventivo de maquinaria), el administrativo
(SAP contable, contratacion y gestion humana), y
los procesos de comunicacién y capacitacion (vi-
deoconferencias, internet, cursos virtuales), entre
otras funciones y areas.

Los encuestados manifiestan que por efecto de ta-
les avances, se ha impactado positivamente la efi-
ciencia de los procesos administrativos y la comu-
nicacion al interior de las empresas, asi como de
estas con sus redes. No obstante, persisten areas
en donde se pueden generar nuevos desarrollos,
como por ejemplo, el uso de drones para facilitar
la observacion de la palma, especialmente para
fines de nutricion por parte de los Operarios de
Sanidad Vegetal, la espectrometria para mejorar la
eficiencia de los analisis de calidad y potencial de
aceite, nuevas tecnologias para optimizar la pro-
ductividad en la recoleccion del fruto, entre otras.

Cargo asociado

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
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Profesionales RSPO: ambiente y
relacion con la comunidad

Igualmente, el reto de automatizacion de procesos
en los niveles tactico y gerencial constituye un im-
perativo. Por ultimo, mencionan que, en el marco
del fortalecimiento del trabajo con las comunida-
des y las familias, se vislumbra también la posibi-
lidad de crear bases de datos para el seguimiento
de las condiciones de vida de los parientes de los
trabajadores, y disenar estrategias para vincular-
los al sector palmero.

De las empresas encuestadas, el 92 % ha imple-
mentado maquinaria o tecnologia nueva, o ha
desarrollado procesos de innovacién durante los
ultimos cinco anos.

Han sido varios los cambios para tecnificar pro-
cesos asociados al eslabon de cultivo con el fin de
aumentar la productividad entre ellos, la regene-
racion de suelos, la introducciéon de maquinaria
amarilla para cosecha, el manejo de clones y la
polinizacién con motor cargado con energia solar,
los programas de riego y los artefactos para la ca-
nalizacion de producto.

En el eslabon de extraccion, los avances tecnolo-
gicos se han orientado a automatizar la planta de
beneficio, ampliando notoriamente su capacidad.
De hecho, se pueden evidenciar cambios en dife-
rentes momentos del proceso: i) el pesaje con nue-
vas basculas para hacerlo mas agil y efectivo; i) el
traslado del fruto en cantidades manejables con
apoyo del elevador de cangilones; iii) el proceso de
esterilizacién (banda para llevar racimos y fruto,
autoclaves mientras se esterilizan a vapor, mesa
de transferencia para enrutar las vagonetas en los
rieles correspondientes); iv) la generaciéon de va-
por mediante calderasy turbinas, con equipos que
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disminuyen las emisiones de material particula-
do; v) el prensado para extraer por presion el acei-
te del fruto; vi) la clarificacién del aceite, con el uso
del Tricanter para la separacion del agua del aceite,
y de mejores filtros para eliminar particulas; vii) el
almacenamiento por origen de diferentes tipos
de aceites, y su segregacion por niveles de acidez;
viii) el aprovechamiento de los subproductos en la
extraccion (fibra y lodos de la laguna); ix) el mane-
jo del recurso hidrico con piscinas de tratamiento;
x) la gestion de residuos, aprovechando el sobrante
de las fibras que no se usan como combustible en la
caldera, para elaborar fertilizantes organicos (com-
post); y xi) la generacién de energia solary a gas.

Particularmente, la introduccion de nuevas tecno-
logias exigi¢ cambiar el perfil de los cargos asocia-
dos al proceso de esterilizacion, definiendo como
nivel minimo de formacion la educacion basica
completa, cuando antes de los mencionados cam-
bios se aceptaban personas sin escolaridad.

Los avances tecnologicos también se han hecho
presentes en procesos administrativos, tales como
herramientas para la captacion de datos disminu-
yendo el uso de papel, y el diseno de aplicaciones
para descargar certificados de pagos, de ingresosy
retenciones, de seguridad social, que ha facilitado
procesos de PQR de los empleados de todo nivel.

Las empresas mencionan que debido a tales cam-
bios se han requerido nuevas competencias, basica-
mente relacionadas con el conocimientoy experticia
en el uso de las maquinarias introducidas, y el ma-
nejo practico de las herramientas ofimaticas y de
los procesos que ayudan a sistematizar. Para el de-
sarrollo de tales competencias, han implementado
cursos de entrenamiento que ellas mismas lideran,
o0 capacitaciones que los proveedores de tecnologia
y maquinaria adelantan para que los usuarios di-
rectos de sus productos tengan conocimientos so-
bre su utilidad, funcionamiento y uso.

Por ultimo, algunas empresas indican que estas
modificaciones en la forma de hacer las cosas, re-
quieren también competencias transversales li-

gadas a la capacidad de adaptacion al cambio, el
compromiso con la organizaciéon y el sentido de
pertenencia.

I1I. Oferta laboral
1. Atraccion y retencion

En muchos casos, el sector ejerce influencia posi-
tiva en las comunidades aledanasy en el territorio;
ademas, genera beneficios a sus trabajadores.

Entre las influencias a nivel social y territorial, las
empresas encuestadas resaltan en primer lugar,
que la agroindustria ha sido motor de crecimien-
to en las zonas donde opera, por efecto de que su
actividad productiva genera empleo y activa ser-
viciosy comercio a su alrededor. En areas del pais
apartadas geograficamente, afectadas por el con-
flicto armado y con débil presencia del Estado, el
sector ha contribuido a dinamizar la economia
regional. En segundo lugar, las empresas realizan
inversiones sociales y de infraestructura con el
fin de contribuir al desarrollo social y del capital
en la region. En tercer lugar, buscan generar im-
pacto positivo en materia ambiental, mediante la
conservacion de los bosques, el uso sostenible de
recursos naturales y del ambiente, la atencion a
fundamentos de la economia circular, la promo-
cion de certificaciones ambientales y sociales,
entre otras medidas. Lo anterior pone de presen-
te lo que las empresas coinciden en mencionar,
y es que tienen la responsabilidad de compartir
y agregar valor al territorio, con el fin de aportar
al avance econémico y social del area de influen-
cia, mediante la articulacion con las autoridades
territoriales y con los habitantes de la zona. Pero
también reconocen el reto del sector para ser
sostenible.

Entre los beneficios directos de laborar en el sec-
tor se encuentran, principalmente, las condicio-
nes que puede ofrecer: empleo formal, cumpli-
miento con requerimientos de ley para seguridad
social, salarios legales, formacion para los trabaja-
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dores, plan de carrera para algunos cargos y bien-
estar para ellos y sus familias. Otro se refiere a la
diversidad de puestos de trabajo y competencias
requeridas, creando una demanda integral de ha-
bilidades de capital humano, que se adapta a di-
versos contextos socioculturales y aptitudes de las
personas, por lo que crea un espacio amigable de
entrada al sector de nuevos trabajadores.

A pesar de estos elementos mencionados, —in-
fluencias y beneficios— las empresas deben em-
prender acciones estratégicas para atender retos
importantes y lograr la atraccion de aspirantes.

Una de ellas es impulsar un proceso de transfor-
maciéon cultural con dos propoésitos: de una par-
te, invitar a construir una vision de futuro desde
la perspectiva de ingresos, de tal forma que los
interesados trasciendan la mirada cortoplacista
con la que hoy enfrentan su vida; y de otra parte,
promover el rescate del valor del trabajo agrario
y agroindustrial en el imaginario cultural de la
zona, para que la poblacion econémicamente ac-
tiva considere el empleo rural como una opcién
de proyecto de vida.

También, generar soluciones creativas que com-
pitan con los incentivos laborales del sector de hi-
drocarburos, y alli resaltan que estas no se pueden
limitar a aspectos salariales, sino a otros benefi-
cios que debe ofrecer el sector palmero.

De otra parte, expresan que se debe buscar la fi-
delizacion del trabajador con las empresas para
lograr su retencion, mediante diversas acciones.

La primera que mencionan es el mejoramiento
de aquellas condiciones laborales que hoy estan
en desventaja frente a otras empresas del mismo
sector o del de hidrocarburos, como por ejemplo el
clima laboral.

La segunda es el disenio y puesta en marcha del
plan de carrera, en tanto ofrece un escenario de
estabilidad y crecimiento. Este contribuye a la re-
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tencion de personal porque permite: i) incentivar
en los trabajadores el desarrollo de un pensa-
miento de avance profesional, y ii) dotarlos de co-
nocimientos y habilidades técnicas y para la vida
que les permitan desempenarse en su empleo
y evolucionar a siguientes niveles, incluyendo la
oferta de planes de educacion formal desde la al-
fabetizacion hasta formacion superior. Mediante
el establecimiento de convenios con instituciones
educativas de la zona, puedan acceder a procesos
educativos a mejores precios.

La tercera se refiere al disenio y montaje de un
sistema integral de desarrollo, para hacer segui-
miento y evaluacion del cumplimiento de objeti-
vos integrales de productividad y bienestar de los
trabajadores. Al ingreso de este se identifican las
brechas iniciales; después de un ano se hace una
evaluacion entre trabajador, jefe y companeros en
la que se revisa el progreso respecto a las brechas
senaladas al principio, y ademas, se determinan
unas nuevas. Como resultado, se hacen compro-
misos que son valorados y replanteados con una
periodicidad regular.

La cuarta accion es la implementacion de un plan
a nivel econémico y emocional, en el que se vin-
cule también a la familia del trabajador. Este su-
pone la oferta de incentivos salariales y de bienes-
tar para viabilizar los retos que se plantean y, por
ejemplo, para el mejoramiento de condiciones de
vida (como vivienda) de aquellos empleados que
son originarios de la zona. Esto articulado al desa-
rrollo de competencias del ser para contribuir a la
integralidad del perfil del palmero.

En sintesis, las empresas plantean que la ejecu-
cion de estas propuestas permitiran aumentar la
atraccion del sector y la retencion, por efecto de lo
cual seria posible reducir la alta rotacion en varios
niveles ocupacionales, especialmente el operati-
VO, que genera sobrecostos para la contratacion.

Esta apuesta exige el concurso de las empresas y
del gremio en su conjunto, para avanzar en pro-
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cesos de estandarizacion de cargos y perfiles —
particularmente de los requisitos de formacion y
experiencia—. La dispersion existente esta gene-
rando dificultades para conseguir personal, y con-
duciendo ala migracion entre empresas del sector
y de otros sectores.

De todas formas, no se pueden negar condiciones
de base de esta zona, que al estar ubicada en te-
rritorios apartados, conviven en entornos sociales
en algunos casos deprimidos, 1o que disminuye el
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atractivo para buscar empleo en el sector y para
permanecer en el cargo por un largo periodo.

2. Dificultades del encuentro
demanda - oferta

Desde la perspectiva de las dificultades de conse-
cucion de personal para la ocupacion de los car-
gos criticos que se han analizado, en la Figura 3 se
presentan las razones principales que las explican,
segun las empresas.
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Figura 3. Dificultades de consecucion de personal para los cargos criticos en la zona.

El 36 % indican que los cargos resaltados como
criticos, normalmente o siempre se deben a la difi-
cultad de encontrar el personal idéneo por la falta
de competencias entre los buscadores de empleo.
Esto sucede para Operario de Sanidad Vegetal,
Calderista, Operario de Planta de Beneficio, Direc-
tor Comercial y Coordinador de Gestion Humana.
Mientras, el 64 % considera que nunca o a veces
esa es la razon para tres de los cargos criticos del
eslabon de cultivo (Cosechero/Cortero, Poliniza-
dor y Tractorista), para cinco cargos relacionados
con la extraccion: Operario de Planta de Beneficio,
Operario de Mantenimiento, Técnico Quimico, Su-
pervisor, Jefe de Proceso, y para uno transversal
(profesional de Relacionamiento con la Comuni-
dad). De hecho, una de las dificultades de la inter-
mediacion laboral es justamente que el nivel de
calificacion técnica de los aspirantes, es inferior al
exigido por cargos especificos del sector.

Conseguir buscadores de empleo con la experiencia
requerida para cada puesto de trabajo, es también
unarazon que explica las trabas para que la demanda
encuentre la oferta que necesita. De hecho, la mitad
de las empresas senala que normalmente o siem-
pre se presenta en los cargos de Operario de Sanidad
Vegetal y Tractorista del eslabon de cultivo; Calde-
rista, Operario de Planta, Técnico Quimico y Director
Comercial de extraccion; y Coordinador de Gestion
Humana del transversal. La otra mitad dice que esto
sucede nunca a veces en los trabajos de Cosechero y
Polinizador en cultivo; Operario de Planta de Benefi-
cio, Operario de Mantenimiento, Supervisor y Jefe de
Proceso en extraccion; y Profesional de Relaciona-
miento con la Comunidad en el transversal.

Por Gltimo, cuando la razén se asocia a interés, el 71 %
expresan que nunca o a veces esta presente en los
cargos de Polinizador, Operario de Sanidad Vegetal
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y Tractorista en el eslabon de cultivo; el de Calderis-
ta, Operario de Planta, Operario de Mantenimiento,
Técnico Quimico, Supervisor y Jefe de Proceso en el
de extraccion, y el Profesional de Relacionamiento
con la Comunidad para el transversal de la cadena
de valor. El 29 % restante define que normalmente o
siempre esa es la situacion que se presenta en cultivo
para Cosechero/Cortero, en extraccién para Operario
de Planta y Director Comercial; y para Coordinador de
Gestion Humana en el transversal.

Desde el criterio de suficiencia, si bien se percibe
que existe sobrecarga en funciones de algunos car-
gos, el sector no cuenta con un estudio que defina,
de manera precisa y mucho menos estandarizada,
las actividades laborales que incluye el desempeno
de cada uno, las responsabilidades del personal, las
habilidades y competencias requeridas, el rendi-
miento esperado, entre otros aspectos. Este anali-
sis tiene varias utilidades pues permite establecer
la demanda de forma clara para todos, incluidos los
interesados, el trabajadory el jefe directo.

Un paso necesario para que esto se logre es la con-
textualizacion de los indicadores de seguimiento
de desempeno a las condiciones especificas de
cada empresa, especialmente la dinamica de car-
gas laborales.

Evidencia de la urgencia que supone este estudio
de cargas son las situaciones que se presentan con
los picos de cosecha en los que hay escasez de em-
pleados, la demanda laboral es insatisfecha y se so-
brecarga a los trabajadores que tienen un alto ren-
dimiento. Ante esto se ha generado la necesidad
de capacitar mano de obra que supla la demanda
minima, mientras se consigue (o desarrolla) el per-
sonal en la cantidad y con la calidad requeridas.

3. Estrategias para hacer mas
atractivo el sector

3.1. Estrategias hacia los jovenes

Las empresas plantearon una serie de estrategias,
para dar respuesta a las dificultades que puede

generar la falta de interés por parte de los jovenes
para vincularse al sector. Estas se pueden agrupar
en dos grandes grupos: i) internas en la empresa y
ii) de la empresa hacia su entorno.

Estrategias internas en las empresas

Se propone la planeacion estratégica de los cargos
mediante el diseno de indicadores clave de desem-
pefio (KPI, por su sigla en inglés), para definir de
forma precisa, las competencias técnicas y trans-
versales requeridas para cada uno. Esta seria fun-
damental en la creacion de programas orientados
al disenoy desarrollo de planes de carrera, pues sa-
ber que existe un futuro promisorio en la empresa
seria un gancho para la vinculacién de jévenes.

De forma complementaria, mencionan la necesi-
dad de avanzar en la estructuracion de proyectos
de formacion para el desarrollo de competencias,
de tal manera que se facilite la transicion del per-
sonal de un cargo a otro respondiendo a un plan
de carrera. La visibilizacién de un beneficio como
este puede generar impacto positivo sobre los jo-
venes que buscan empleo.

Otra estrategia es la creacion de cargos llamativos
para esta poblacion joven. Ejemplo de estos son
aquellos relacionados con la automatizacion de
procesos, que pueden atraer personal mas técni-
camente preparado en el sector. Ademas de afini-
dad de competencias entre el cargo y la oferta de
formacion, usualmente privilegiada por jovenes, la
automatizacion contribuye a mejorar la eficiencia
operacional y la productividad, retos interesantes
para la poblacion juvenil que le apuesta al creci-
miento econémico. Para esto, es importante pri-
vilegiar la estrategia en grandes centros poblados,
como eje de las actividades para atraer mano de
obra calificada.

Estrategias desde las empresas hacia su entorno

Promover valores culturales asociados al logro
profesional que posicione ante los jovenes los
atractivos del sector. Actualmente se da mas valor
alabores que generan un retorno inmediato y alto,
a pesar de que ello implique sacrificar estabili-
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dad econémica en el largo plazo. Es por eso que se
plantea la unién con alcaldias y Gobierno Nacio-
nal, para el diseno y desarrollo de programas que
hagan visibles los beneficios del sector agricola en
pos de generar una cultura de aprecio al trabajo
rural y al trabajador agricola.

Larealizacion de campanas de promocion es tam-
bién mencionada como una tactica para atraer a
esta poblacion. Campanas en las que se den a co-
nocer las ventajas laborales asociadas al sector,
estabilidad, compromiso con la formalidad, traba-
jo con comunidades, responsabilidad ambiental,
politicas de género, asi como oportunidades de
formacion y de plan de carrera. En algunas zonas
del pais se adelantan estrategias como “Orgullo
palmero” orientadas a esta generacion. Su objetivo
es dar a conocer el importante rol de las empresas
en el trabajo con comunidades y la construccion
de suimagen ante las mismas.

Para hacer mas holistica la anterior estrategia, se
propone ademas hacer una caracterizacion social.
De esta manera se podria identificar qué perfiles
viven en la region, qué intereses tienen, cuales
pueden ser puntos de enganche, para asi darles a
conocer las oportunidades laborales que se ade-
cuen a sus necesidades. La iniciativa surge a partir
de casos de éxito, como el implementado por una
empresa de la zona que logr6 cautivar el interés
de indigenas en la actividad palmera, a pesar de
contar con la presencia de actividades econ6émi-
cas ilegales. La estrategia consistio en determi-
nar las competencias de los grupos indigenas, y
el posterior desarrollo de acciones para fomentar
gradualmente la cultura palmera. En este contex-
to, suscitaron la creacion de viveros, de colegios
agricolas, entre otros.

La promocion de procesos de formacion en las
competencias demandadas por el sector puede
incrementar el interés de los jévenes para formar
parte de €l Si se cuenta con mas personal mejor
formado, la agroindustria se hace mas competiti-
va. Es por ello, que las empresas deben involucrar-
se en la adecuacion de la oferta de formacion, de

acuerdo con sus necesidades de capital humano.
La primera alternativa para lograrlo es generar
procesos de capacitacion a personas de la region,
para todos los niveles requeridos, independiente-
mente de siestan vinculados o no al sector. La segun-
da es la articulacion con instituciones de educacion
basica secundaria, especialmente colegios agrope-
cuarios, para motivar a los jévenes a trabajar en el
campo. La tercera es el establecimiento de acuer-
dos con instituciones de educacion superior, para
mejorar el acceso de los jovenes a esta, mediante
becas o facilidades de financiamiento. Incluso, las
empresas plantean que podrian apoyar a los jove-
nes ya vinculados para que permanezcan en las
instituciones educativas para culminar sus estu-
dios y consolidar su vocacion agricola, como res-
puesta a la realidad que observan de que por falta
de recursos econémicos deben dejar el estudio
parair a trabajar.

3.2. Estrategias hacia las mujeres

Lasempresas contactadas mencionan que la mayo-
ria de las estrategias para aumentar la participacion
de las mujeres, deben lograr no solo su contrata-
cion en areas administrativas sino también opera-
tivas. Un ejemplo es el desarrollo de campanas de
promocion de los cargos en los que su presencia es
preferida (polinizacién en cultivo, administrativos,
de supervision y de operacion —bascula, califica-
cion del fruto, laboratorios— en plantas de benefi-
cio, por ejemplo) en relacién con sus competencias
como atencion al detalle, responsabilidad, discipli-
nay orientacion al cuidado.

También plantean la posibilidad de que los térmi-
nos de la contratacion reconozcan patrones cul-
turales relacionados con la unidad familiar, y que
se privilegie la vinculacién de los miembros de su
familia.

Otra tactica recomendada es la creacion de comi-
tés de género, para garantizar la transversalizacion
de este enfoque en sus politicas y actuacion, con el
consecuente impacto en la definicion de perfiles
de cargos y competencias.
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[V. Oferta educativa

1. Gestion de procesos de formacion

La mayoria de las empresas encuestadas (92 %)
gestionan procesos de formacion para sus emplea-
dos, que son, en su mayoria, cursos cortos (55 %)
una menor parte certificaciones (34 %). Solamen-
te el 11 % hacen parte de un esquema de educacién
para el trabajo o son técnicos o tecnoélogos.

Gran parte de los programas (75 %) promovidos
por las empresas estan orientados al desarrollo de
competencias técnicas, distribuidos entre los tres
eslabones de la cadena de valor del sector: 38 % al
cultivo, 32 % a cargos transversales y 30 % al de
extraccion. Asimismo, los procesos de formacién
en competencias del ser representan un 25 %, re-
partidos uniformemente en los tres eslabones.

Para acceder a la capacitaciéon teérico-practica de
competencias técnicas, el 50 % de empresas recu-
rre a instituciones de formacion externas, 25 % a
plataformas virtuales y el 25 % restante son ellas
mismas las encargadas de llevarlas a cabo.

Los centros de educacion mas recurrentes son
el SENA y universidades de educacion superior
(Universidad Nacional, Universidad de los Andes,
Universidad de los Llanos y Universidad Minuto
de Dios), que ofrecen alternativas como el Técni-
co Profesional en Plantaciones de Palma de Aceite,
Tecnodlogo Universitario en Gestion de Empresas
Palmeras, especializaciéon o maestria en Cultivos
Perennes Industriales, sin dejar de mencionar la
oferta especifica del SENA para la evaluacion y
certificacion de competencias laborales, y la de al-
gunas empresas en entrenamiento y capacitacion.

También existe una amplia oferta educativa pro-
movida por el gremio mismo. A través de Ceni-
palma se apoya el desarrollo del capital humano
de los nucleos palmeros por medio de varias mo-
dalidades: capacitacion a capacitadores en asocio
directo con cada empresa y talleres de actualiza-
cion. Igualmente brinda asistencia técnica, en el

marco de su estrategia de extension, para atender
las necesidades de las empresas en tematicas es-
pecificas. Por ultimo, promueve transferencia de
tecnologia de productor a productor, con parcelas
demostrativas de bajo costo que atienden limitan-
tes tecnologicas del cultivo, con el fin de transmitir
las mejores practicas agricolas.

Las empresas hacen una reflexion sobre el rol es-
tratégico que deben desempenar para la formacion
de las competencias técnicas y transversales de sus
trabajadores, asegurando que si bien ya adelantan
procesos a su interior, podrian configurarse como
el principal centro de ensenanza para el desarrollo
de capacidades y competencias de sus trabajado-
res. Incluso, algunas prevén “profesionalizar” a los
trabajadores con mayor experiencia, para que se
puedan desempenar como formadores de pares
que se inician en el sector.

Por cuenta de las restricciones impuestas por la
crisis sanitaria del COVID-19, el 82 % de las empre-
sas encuestadas reportan haber tenido que em-
plear nuevas estrategias de formacion. Las mas
frecuentemente adoptadas han sido la reduccion
del aforo y la duracion de las sesiones, cuando los
encuentros se realizan de forma presencial, el uso
de plataformas virtuales para acceder a cursosy la
creacion de infraestructura tecnolégica a su inte-
rior. Sin embargo, el 25 % opto por la pausa o pos-
tergacion de los procesos educativos.

La virtualidad exigida por el COVID-19 mejor¢ el
acceso a nuevos programas, pues la presenciali-
dad implica desplazamientos y tiempo. Simulta-
neamente, las empresas refieren que problemas
de conectividad, bajo acceso a dispositivos tecno-
logicos y analfabetismo de los trabajadores han
sido retos para la incorporacion de ensenanza
virtual. Y desde otra perspectiva, también sena-
lan que la virtualidad revel6 falencias en el com-
ponente pedagodgico de la formacion. Esto aplica
para la oferta del gremio, las empresas y terce-
ros. Adicionalmente, la reduccion del aforo de los
procesos presenciales ha generado un aumento
de costos.

=
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Por ultimo, la oferta tematica se hareducido, espe-
cialmente cuando se considera que los procesos
de formacién en cultivo son los méas demandados
y los que mas requieren un componente practico
presencial, en tanto el proceso de aprendizaje de-
pende altamente de la practica en campo.

2. Calidad y pertinencia

En cuanto a la percepciéon que tienen las empre-
sasy expertos del gremio sobre la oferta educativa

=

demandada, mas de la mitad plantean que cuenta
con la calidad necesaria, y en tal sentido, responde
a las necesidades del sector. Una mirada por esla-
bon arroja porcentajes consistentes con el total: el
67 %y el 65 % en cultivo y extraccion, respectiva-
mente, consideran que tiene calidad.

La oferta de formacién de las competencias técni-
casy transversales que demanda, se relaciona con
diferentes tipos de cargos como se muestra en la
Tabla 8.

Tabla 8. Percepcion de calidad de programas de formacién para competencias de cargos criticos.

' calidad |

Cargo ; Competencias Aspectos que faltan en la oferta
Cultivo
» Conocimiento de palma de aceite y experticia o ;
' técnica en manejo de su cultivo ; il
' Conocimiento del rol de la labor en el proceso
'total
' Conocimiento del fruto de palma y peso
' de racimos
: conoclimiento y experiencia en e_l corte : ' Experiencia en corte del racimo (palma adulta)
+del racimo con el uso de herramientas L No e
respecializadas (telehander montacargas con ' Habilidad en transporte y manejo
Cosechero/ rcanastilla, cuchillo eléctrico, combustible) ; ' de herramientas
Cortero ! 1 e
' Destreza para el corte con medidas de seguridad
: : ' Manejo de equipos tecnolégicos, aplicaciones, etc.
' Educacién financiera
+ Adaptabilidad al cambio . No  Noregistra
: Toma de decisiones ST INA,
Capacidad de analisis e interpretacién .\ No Se requiere que 1; oferta sea especifica para el
: : ' sector, pues la existente es muy general
' Niveles adecuados de lectoescritura ST INA.
' Conocimiento de la fisiologia de la planta y la flor
Polinizador : Conocimiento y habilidad para la polinizacién T S h bld d ””””” , -
' (observar el estado de la inflorescencia, . No ! goréocunlento y habilidad para polinizar, Conteo
' recogery aplicar el polen) : L S
f f ' Capacidad para ubicarse en terreno
Operario | Conocimiento de enfermedades (plagas)
de Sanidad ' Manejo de equipos de fumigacién 2 S0 ENA
Vegetal ' (bomba de espalda) 1 1



Operario
de Sanidad
Vegetal
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Competencias Calidad
Conocimiento y manejo de agroquimicos
Manejo de riesgos de seguridad y ofidicos St

777777777777777777777777777777777777777777777777777

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Operario
de Planta
de Beneficio

' Conocimiento y manejo técnico de maquinarias
1 de extraccion

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Auxiliar Planta
de Beneficio

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Las existentes abordan temas de trabajo en
' equipo, proactividad e iniciativas

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Operario de
Mantenimiento
/ Técnico
Operario

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Técnico
Quimico

+ Experiencia en manejo de equipos y } s
‘maquinaria agricola ;
Extraccion
- Experiencia en manejo de la caldera o
+ para la coccion del fruto de palma
' Conocimiento y experiencia en manejo de 5
: procesos industriales :
' Experiencia en operacion de equipos ;
' Documentacion legal para operar maquinaria NG
+ Experiencia en manejo de procesos }
rindustriales ;
» Conocimiento y manejo de equipos NG
rindustriales
' Mantenimiento preventivo de equipos .+ No
+ Capacidad de adaptacion al cambio . No
' Autoaprendizaje .+ No
' Polifuncionalidad . No
» Conocimiento y experiencia en sistemas j S
reléctricos de maquinas ;
' Manejo de manometros S
: Mantenimiento de equipos + Sl
+ Experiencia en mantenimiento de j No
‘maquinaria amarilla ;
: Conocimiento de presiones de fluidos S
: Conocimientos en producciéon de o

'biodiésel
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Cargo 1 Competencias . Calidad Aspectos que faltan en la oferta
' Experiencia en supervision y capacidad de ‘ 1
: : . - : S1 'N.A.
rcanalizar la informacién sobre cosecha ! !
QUi ErSET ' Manejo de herramientas ofimaticas . No Manejo de equipos tecnoldgicos, aplicaciones de
p ! ! 'reporte, Excel
' Manejo de personal | | o . . .
— ]p si ' Organizacion de equipos de trabajo, planeacion,
+ Capacidad de transmitir conocimientos !  liderazgo, comunicacion e interlocucion
. Experiencia y conocimientos del sector agro : Si 'N.A.
» Conocimiento en logistica | SI ‘N.A.
' Planeacion y gestion de proyectos ; Si 'NLA.
Jefe A PrOCESO =7 7 77 7 Tt oooCoooooooosoooooosos
; o o . ; : Conocimiento y manejo técnico de maquinarias
; Conoc1m1ent.o y experiencia en manejo ; s ' de extraccion
: de procesos industriales : o
! ! ' Identificacion de riesgos de maquinaria industrial
+ Actitud favorable al trabajo rural Si 'N.A.
Director | Experiencia en ventas (de aceite), compras S ' Cierre de negocios, mapeo de clientes potenciales,
Comercial (de fruto) y servicio al cliente ' riesgos asociados
Transversal
Coordinador !
de Gestion » Conocimiento sobre sistemas de gestion + No No registra
Humana ‘ ‘
' Capacidad de negociacion y resolucion ‘ No ; N aci6n efectiva. infl .
Profesional de conflictos ; ' Negociacion efectiva, influencia

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

de Relaciona-
miento con la

Comunidad Capacidad de trabajo bajo procesos

- de incertidumbre y no estructurados

Como se deriva de la tabla anterior, el 69 % de la
oferta educativa para el desarrollo de competen-
cias técnicas cuenta con la calidad necesaria, ya que
responde a los requerimientos de las empresas.

Algunas observaciones particulares formuladas
por los entrevistados para ilustrar esta percepcion
muestran que los argumentos son de muy diversa
indole.

Unas se refieren a la orientacion de la oferta
existente, aduciendo que esta maneja un enfo-
que muy general para desarrollar la competencia
que denominan polifuncionalidad del Auxiliar de

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Planta, o la capacidad de analisis e interpretacion
para el Cosechero/Cortero. También competencias
asociadas a cargos de sostenibilidad y relaciona-
miento con la comunidad, que carecen de un én-
fasis agroindustrial por lo que no dan respuesta a
las especificidades de dichos cargos y del sector.
Mencionan que para un Jefe de Proceso, la oferta
existente se orienta mas hacia la agricola que ha-
cia maquinaria de una planta de beneficio. O inclu-
so, que la formacion técnica del SENA en palma de
aceite podria tener un enfoque mas integral, que
cobije las distintas funciones demandadas por el
sector palmero. De igual forma, establecen que
aquella oferta para la competencia relacionada
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con conocimiento y manejo de equipos requiere
de una formacion que enfatice en nuevas tecnolo-
gias, empleadas para el gjercicio de las funciones
del Auxiliar de Planta de Beneficio.

Otras ponen el énfasis en aspectos metodologicos
y alcance. Por ejemplo, que si bien la oferta edu-
cativa del SENA es satisfactoria, su programa de
corte necesita incorporar mas ejercicios practicos
del proceso, por lo menos, durante tres meses. De
forma particular, se relieva que es preciso ampliar
la oferta de formacién parala zona, porque actual-
mente el SENA solo ofrece certificacion por com-
petencias, y cuando la empresa realiza el entrena-
miento en corte, se pierde mucho fruto.

También surgen argumentos relacionados con la
frecuencia y la geografia, que las empresas con-
sideran afectan su percepciéon de calidad sobre la
oferta. Por ejemplo, indican que la regularidad en
que se presentan cursos para el conocimiento de
la palma y la experticia técnica en el manejo de su
cultivo es muy baja, frente a la demanda del cargo
de Cosechero. Otras hacen una alusion especifica
al SENA, dado su caracter estratégico en los pro-
cesos de formacion del sector, senalando que es
necesario considerar varios criterios como: i) co-
bijar ciudades o centros poblados, cuyo acceso sea
facil desde otros municipios, tanto en zonas pal-
meras como en las que no lo son, para promover
los beneficios de la agroindustria en otras partes
del pais, pensando en la poblacién potencialmen-
te interesada, y ii) desarrollar oferta en las planta-
ciones mismas, particularmente en las empresas
ancla, pensando en los trabajadores.

El ultimo factor es el econémico, soportado en que
la oferta de formacién en mantenimiento de ma-
quinaria amarilla es muy costosa, porque solo la
ofrecen entidades privadas; pero igualmente apli-
caria a otras multiples ofertas que no son estatales.

Para terminar, es relevante mencionar que desde la
perspectiva de las competencias transversales, tan
solo el 33 % de la oferta encontrada es reconocida
como de calidad. Si bien, las empresas estan con-
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vencidas de que se precisa oferta para ellas, tam-
bién senialan que muchas son de caracter cultural y
que es dificil que cursos académicos aborden estas
habilidades que son innatas al ser y su territorio.

2.1. Estrategias de mejoramiento
de la oferta educativa

Las empresas presentan varias propuestas, para
que los procesos de formacion respondan con
mayor calidad a los requerimientos de los cargos
mas demandados por el sector.

En primer lugar, crear mecanismos para mejorar
la identificacion de las necesidades especificas de
formacion de cada puesto de trabajo, en torno a los
objetivos estratégicos empresariales. En tal sentido,
es preciso que los empleados puedan dar a conocer
sus planes de carrera y desarrollo profesional, de
tal forma que la oferta educativa se oriente al for-
talecimiento de las competencias técnicas y trans-
versales imprescindibles para lograrlos.

Segundo, originar o reforzar escuelas de forma-
cion para la mano de obra que necesita el sector,
bajo la vision estratégica de las empresas palme-
ras. Estas pueden ser una buena oportunidad para
el logro de tres propoésitos: i) crear incentivos que
promuevan el gusto hacia la formacion académica
y profesional; ii) mejorar el posicionamiento del
desarrollo de competencias del ser, y iii) revalori-
zar el trabajo en el campo, pues los centros de for-
macion son clave para visibilizar su atractivo.

Tercero, desarrollar competencias transversales
o del ser para alcanzar un desempeno integral y
mejorar el clima laboral. Entre estas mencionan el
automejoramiento, el liderazgo, el respeto por el
otro, la empatia, la comunicacion asertiva, el sa-
ber recibir y acatar érdenes, el servicio al cliente,
el enfoque de género, la capacidad de adaptarse al
cambio, entre otras. Esta ultima habilidad es vital
en un sector como el palmero, en el que con mu-
cha frecuencia hay cambios tecnologicos, organi-
zativos y normativos, que impactan todos los nive-
les organizacionales.
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Porultimo, promover formacién para competencias
asociadas a la vision estratégica, integral y sosteni-
ble de cargos directivos, asi como a conocimientos
administrativos basicos que, segun las empresas,
deberian manejar todos los niveles operacionales.

3. Participaciéon de las empresas
en la oferta educativa

Las principales reflexiones giran en torno a la ne-
cesidad de mejorar la articulacion entre los distin-
tos agentes del sector palmero.

Expresan que se deben explotar, mejorar o poten-
clar escenarios de participacion y cooperacion ya
existentes como la Red de Formacion Palmera, es-
pacio sectorial para definir estrategias para el cie-
rre de brechas de capital humano. Esta hace posible
el diseno de alternativas territorializadas, que res-
pondan a la problematica de cada nucleo palmero,
la definiciéon de formas de implementacién que
aprovechen las ventajas comparativas de las zonas,
los actores intervinientes y sus roles, los mecanis-
mos de seguimiento y evaluacion de avances, entre
otros aspectos. Las empresas resaltan su valor, pero
anotan que podria ser mas dinamica.

Plantean que se debe mejorar la cooperacién en-
tre distintos actores del sector en todos sus ni-
veles: plantas de beneficio y cultivos, nucleos y
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Estructuracion de curriculos y programas
de formacion, programas de formacién dual

zonas, para hacer posible que las demandas de
formacion de empresas de todos los tamanos ac-
cedan a la oferta. Para ello, Cenipalma puede reco-
ger, a través de sus extensionistas, las necesidades
de formacion en los nucleos, y canalizarlas hacia
los funcionarios encargados de articularlas con la
oferta educativa y con la propia de Cenipalma.

Consideran que deben fortalecerse las mesas sec-
toriales en las que confluyen oferentes, usuarios
y dinamizadores de los programas de formacion,
con el fin de disenar estrategias para el cierre de
brechas de capital humano. Alli es posible asegu-
rar la pertinencia de la oferta de instituciones de
educacion, y fortalecer la articulacion con el SENA
para lograr capacitacion focalizada tematica y re-
gionalmente. De las empresas consultadas, 46 %
califica como medio su nivel de participacién en
las mesasy el 31 % como alto, lo que evidencia que
el espacio es relevante y les resulta beneficioso.

La idea de crear la Universidad de la palma puede
ser la apuesta del sector para dar respuesta, con
economias de escala, a las necesidades de forma-
cion de todos los niveles del gremio.

La participacion de las empresas en la definicion
e implementacion de la oferta educativa es un in-
dicador clave para orientarla en funciéon de la de-
manda sectorial (Figura 4).

38%
38%

15%

.8%
.8%

Implementacién de programas
de formacién

B Alto

Medio

Figura 4. Nivel de participacion de las empresas en la oferta educativa.

=



-232-

En cuanto a la estructuracion de curriculos, casi el
70 % refieren que su participacion es entre media
y baja, lo que indica que mas alla del espacio de
la mesa, no priorizan la busqueda de dialogos, de-
batesy construccion de acuerdos empresa-centro
de formacion para garantizar la plena pertinencia
de la oferta a las demandas del sector.

La ultima expresion de participacion es en la im-
plementacion de los programas de formacion
que las instituciones ofrecen. Al calificar su in-

tervencion como media y alta, el 76 % lo hace re-
firiendose a que reciben pasantes de institucio-
nes de educacion superior para el desarrollo de
sus practicas.

Finalmente, mencionan que es necesario recoger,
de forma sistematica, las experiencias de capaci-
tacion de los nucleos palmeros, de certificacion de
competencias laborales de los trabajadores del sec-
tor, de pasantias incluso, para obtener de allileccio-
nes aprendidas.
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I. Introduccién

La Zona Suroccidental se compone por los depar-
tamentos de Narifio y Caqueta. Esta organizada en
31 nucleos que agrupan las empresas palmeras
(cultivo y extractoras) ubicadas en dos municipios:
San Andrés de Tumaco (Narifio) y Belén de los An-
daquies (Caqueta).

El area sembrada en la zona corresponde al 4 %
del total nacional, lo que equivale a 22.883 ha. De
este total el 83 % (18.946 ha) esta en producciéon y
el 17 % remanente (3.937 ha) en desarrollo. La pro-
duccioén de esta zona ocupa el cuarto lugar dentro
del total nacional con un 3,2 %, siendo la primera
la Oriental con el 41,8 %, sin embargo, la Surocci-
dental tiene el crecimiento mas constante de los
ultimos anos.

En materia de empleo directo vuelve a ocupar el
cuarto lugar con 3914 que corresponde al 58 %
de los generados por el sector en el escenario na-
cional, mientras la Central representa el 40,2 %, la
Oriental en 28 %, y la Norte en 26,1 %.

En este documento se recoge la caracterizacion de
la demanda laboral, la oferta laboral y la educativa,
como parte de un estudio integral de cara a la for-
mulacion, discusion, definicion e implementacion
de un plan de accion ocupacional para el cierre de
brechas de capital humano del sector palmero, con
el fin de contribuir al mejoramiento de su produc-
tividad y sostenibilidad. Se incluyeron fuentesy ac-
tores que permitieran analizar con un mayor grado
de profundidad las variables del mercado laboral y
facilitar un acercamiento integral a sus dinamicas.

Para lo anterior, se levanto informacion a través
de encuestas con cinco empresas que pertenecen
a cinco nucleos palmeros de Tumaco (Anexo 4.1),
y se realizaron dos grupos focales. Se entrevista-
ron siete personas que ocupan distintos cargos.
El 50 % dirigen o pertenecen al area de gestion

humana: seguridad y salud en el trabajo, y capa-
citacion y desarrollo. El 43 % trabajan en el area
administrativa (coordinacién, contabilidad y auxi-
liar administrativo). Y el 13 % restante ocupa car-
gos relacionados con sostenibilidad. Por su parte,
en los grupos focales participaron seis personas,
contando con la presencia de extensionistas, ex-
pertos gremiales, delegados gremiales, jefes de re-
cursos humanos no encuestados previamente y la
agencia publica de empleo del SENA.

II. Demanda laboral

El analisis examina la demanda laboral en relacion
con los requerimientos del sector productivo o de las
empresas. En el caso del sector se estudian las ne-
cesidades de capital humano por parte de los pro-
pietarios o encargados que desarrollan actividades
de cultivo y/o extraccion de la palma de aceite. Este
analisis es fundamental para la caracterizacion cua-
litativa del mercado de trabajo desde una mirada de
los empleadores en la Zona Suroccidental.

A continuacion, se abordan los perfiles ocupacio-
nales, a partir de la aplicacion de un instrumento de
demanda laboral que centra su atencioén en los car-
gos mas demandados en los eslabones de cultivo y
extraccion de la cadena de valor de la agroindustria.
El analisis relacionado con los perfiles ocupaciona-
les permite conocer el estado actual y la proyeccion
de la demanda laboral en términos de competencias
y entornos profesionales.

1. Caracterizacion de los cargos mas
demandados

Los cargos de mayor demanda en la etapa de
producciéon en la Zona Suroccidental, son cinco,
mientras que en la etapa de transformacion son
cuatro, para un total de nueve (Tabla 1).
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Tabla 1. Generalidades de los cargos mas demandados en la zona.

Operativos Tacticos Estratégicos
Cantidad de cargos identificados 5 4 0
Experiencia minima requerida (promedio meses) : 3,6 56 N.A
40 % Sin educacion formal
””””””””””””””””””” 33 % Sin educaciéon formal
20 % Primaria
Nivel de formacién minimo requerido ;77 ottt ot oot omooooooooogoooooooo oo NA.
20 % Técnicoy tecnolégico | 33 % Técnico y tecnolégico
20 % Universitario 25 % Universitario
Cultivo Extraccion Transversal
Eslabon de la cadena de valor 55 % 45 % 0%

1.1. Cultivo
1.1.1. Cargos no criticos

Son aquellos puestos de trabajo ocupados de ma-
nera satisfactoria por empleados que cumplen con
todos los requerimientos técnicos y administrativos.
Las caracteristicas principales son su rotacion nor-
mal y su facil consecucion. El proposito de este ana-
lisis es conocer los cargos que se deben aprovechar
al maximo para impulsar la productividad y compe-
titividad. A continuacion, se describen brevemente
los dos no criticos de este eslabon: Ingeniero de La-
boratorio y Coordinador de Actividades Operativas.

Ingeniero de laboratorio

Este es un cargo para el cual se requieren conoci-
mientos de tipo técnicoy administrativo. A nivel del
perfil profesional el trabajador debe tener un titu-
lo universitario en Ingenieria Quimica, aunque se
abre la vacante a estudiantes de ultimos semestres.

Por otro lado, se pide una experiencia de tres anos,
pero esto es bastante laxo. Se especifica que las
competencias necesarias son de tipo técnico y
transversal. A nivel técnico se exige conocimien-
to en temas de despachos, acidez y quimica basi-
ca. En cuanto a laboratorio, se requiere reconocer

trazas de metales pesados y los procesos de iden-
tificacion de presencia de contaminantes en las
muestras. En lo transversal, no precisan qué com-
petencias particulares se necesitan, pero si sena-
lan que no hay procesos de formaciéon para estas
desde los centros de educacion tradicional. A pe-
sar de ser altamente demandado, este cargo no es
ni de dificil consecucion ni de alta rotacion.

Coordinador de actividades operativas

Este cargo es de tipo técnico para el que se exige un
titulo universitario en Ingenieria Agricola o Agro-
nomia y una experiencia de tres anos (36 meses).
Es requerido el manejo de competencias técnicas:
el conocimiento del cultivo y del sector y el buen
manejo agronomico adquirido en programas de
formacién. Por otro lado, a nivel de competencias
transversales es necesaria la aptitud para el lide-
razgoy el trabajo en equipo.

1.1.2. Cargos criticos

A continuacioén, se relacionan los cargos criticos,
es decir, aquellos que se identificaron como de di-
ficil consecucién o de alta rotacién. Las empresas
encuestadas reportaron las razones por las cuales
estos no satisfacen con éxito la demanda de traba-
jo en el mercado laboral del sector (Tabla 2).



Tabla 2. Cargos criticos del eslabén de cultivo.

Cosechero/
Cortero

Polinizador

Operador
de Sanidad
Vegetal

Auxiliar
Administrativo

Formacion:
entre ningun nivel
de formacion
hasta la primaria
incompleta.

Experiencia:
entre 0y 6 meses

Formacion:
entre ningun nivel
de formacién
hasta secundaria
completa.

Experiencia:
entre 6y 12 meses

Formacion:
entre ningun nivel
de formacién
hasta secundaria
incompleta.

Experiencia:
entre 0y 12 meses

Formacion:
Técnico Laboral
o Tecnélogo
con formacion
en contabilidad
y temas :
administrativos.

Experiencia:
6 meses

- Capacidad de
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Conocimiento de
cosecha del fruto de

Reconocimiento del
terreno

Compromiso y sentido
de pertenencia

Manejo de herramientas
como el CTR

seguimiento a los
criterios de regulacion

de crecimiento hormonal
de la planta

Compromiso y sentido
de pertenencia

Habilidad para recibir
y acatar 6rdenes

Conocimiento

y experiencia en
enfermedades, plagas
y deficiencias fisicas
de las palmas

Compromiso y sentido
de pertenencia

Habilidad en la
consolidacion y analisis
de datos ;

La alta demanda por el
cargo de empresas del

sector.

Los picos de demanda

en ciertas épocas del
ano. Los salarios de la
agroindustria no son
los mas competitivos

comparandolos con los
que se ofrecen en otros

sectores.

La alta demanda laboral

para la posicion.

No se encuentran
los conocimientos

especificos requeridos.

El cargo requiere de

aislamiento que termina

generando presion
psicolégica por el

sentimiento de soledad
que deben manejar los

trabajadores.

La escasez de personal

con las competencias
necesarias.

La falta de competencias
en la mano de obra local. :

Lo poco atractivo para

habilidades.

La baja atraccion para

los j6venes que no estan
dispuestos a trabajary a

vivir en la zona.

La competencia
salarial con
empresas de
otrosy del mismo
sector.

Se presenta
estacionalidad,
existen picos
de demanda en
determinadas
épocas del ano.

La competencia
salarial con
cultivos ilicitos y
con empresas del
sector. El esfuerzo
fisico que el cargo
demanda.

N.A.

El contexto social

quienes cuentan conlas | y econémico de la

+ region dificulta la
permanencia de
los trabajadores.
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Un aspecto por destacar es que no se encuentran
criterios estandarizados frente al perfil de los cargos
criticos: la experiencia y la formacion requeridas va-
rian entre unay otra empresa e incluso se evidencian
amplios rangos. Tal es el caso de Cosechero/Cortero
o de Polinizador en los que se exige como formacion
minima ningun nivel hasta la primaria incompleta o
entre ningun nivel hasta secundaria completa, res-
pectivamente. O, por ejemplo, para ser Operario de
Sanidad Vegetal no se necesita experiencia, mien-
tras que para otras empresas, por lo menos 12 meses.

Frente a las competencias es notorio que las téc-
nicas y las transversales se distribuyen por igual.
Las transversales hacen referencia a compromiso,
sentido de pertenencia, comunicacion asertiva,
habilidad para recibir y acatar 6rdenes, liderazgo,
trabajo en equipo, pragmatismo, orientacion a re-
sultados y escucha activa.

A nivel operativo las empresas estan dispuestas a
formar las competencias que son mas demanda-
das, sin embargo, los participantes en los grupos
focales plantearon que estas mismas empresas
encontrarian escenarios mas favorables si dichas
competencias son formadas o fortalecidas en el
sector educativo.

Considerando que estos cargos son criticos, las
razones asociadas a la dificil consecucion se rela-
cionan con el problema para encontrar las com-
petencias y conocimientos especificos necesarios
en la mano de obra local, la alta demanda por el

Tabla 3. Cargos criticos del eslabon de extraccion.

cargo entre empresas del mismo sector asociada
a la estacionalidad del producto y la competencia
salarial de otros sectores o incluso de actividades
ilicitas en la region. Sumado a que algunos de es-
tos cargos no resultan atractivos para los jovenes
y para quienes cuentan con las habilidades por di-
versas razones, entre ellas, condiciones particula-
res de algunos puestos de trabajo, por ejemplo, la
soledad asociada a la labor del Polinizador.

Cabe destacar que los cargos operativos son de
gran exigencia fisica y se ven enfrentados a la ofer-
ta de ingresos mas altos y rapidos asociados a cul-
tivos ilicitos. Una caracteristica de la alta rotacion,
especialmente en los de campo, hace referencia
a los picos de cosecha, en los que dificilmente es
posible garantizar escenarios de estabilidad labo-
raly, al contrario, se facilita la rotacion.

1.2. Extraccion
1.2.1. Cargos criticos

En el eslabon de extraccion se identifican como car-
gos criticos dos, de caracteristicas muy diferentes,
tanto en términos de formacion como de experien-
cia. Desde el Operario de Mantenimiento frente al
que no existen requerimientos hasta el Subgerente
que exige incluso especializacion y ocho anos de ex-
periencia minima (Tabla 3). Si bien es previsible que
existan esas diferencias, es notorio que las dificulta-
des de consecucion yla alta rotacion se presenten en
cargos tan disimiles.

Cargo . Tipo ! Perfil } Competencias . Dificil consecuciéon ' Altarotacion
: 3 » : Transversales 1 :
; EO BT/ C1O ) SO I
Operario de 1 1 sin formacién ‘ ‘ ,  Patrones
Mantenimiento oo requerida . - Compromiso : . culturales que
..  Operativo ‘ ‘ N.A. ‘ no valoran
/ Técnico : : EXperiencia: =~ b-------m-mmmmem oo : o
: P : estabilidad
Operario i fenci :
p sin experiencia laboral

requerida

=
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Cargo . Tipo Perfil | Competencias . Dificil consecucion : Altarotacion

1 3 ] Técnicas 1 ;

1 1 " Mane 1 s

: : ‘ angjode ‘ Lafaltade ;

: : » . componentes : tenci a

| : Formacioén: | eléctricosy | competenciasenla |

: ; . . L s . mano de obralocal. !

‘ 1 Profes1on;d qmve/rsngno " electrénicos y de A

: L en I{lg.emerla Elect/rlc.a, . paneles y tableros : el :

Subgerente / . Adminis- ' Mecanica o Mecatronica . glactricos , profesionaiescon
JefedePlanta | trativo | conEspecializaciénen ;---rrorrrireoeetoeeoeoey las co.mpetenmas/ : N.A.

; ' Gestién de Proyectos ; Transversales . requeridas que estén |

i o T 1 dispuestosaviviry

! ; Experiencia: +- Trabajo en equipo ' trabajarenlazona !

: : 96 meses Y T :

; - Orientacién a (Tumaco).

; . resultados

1 3 '~ Escucha activa 1 :

f : Formacién: : Técnicas | N |

-~ : Técnico Laboralen [~ 77 ottty Hablhdadparag% :
Auxiliar d? : Operativo | Auxiliar de Enfermeria ! ' ' . uso de computacion .~
Enfermeria ; ; o ' - Manejo de equipos para el registro de e

Experiencia: de computo procesos.
12 meses

Ahora bien, es importante hacer una revision a los
procesos de contratacion de las empresas. Al respec-
to, se puede destacar que no se encuentran criterios
estandarizados frente al perfil de los cargos criticos.

Por ejemplo, para ser Operario de Sanidad Vegetal
algunas empresas no exigen experiencia, mientras
que en otras se requiere de por lo menos 12 meses.

Respecto a las razones que explican la dificil conse-
cucioén, se resalta que, particularmente en Tumaco
no se encuentran las competencias requeridas en
la oferta laboral y que las condiciones de inseguri-
dad, presencia de actores y actividades ilicitas, y el
bajo nivel de vida del territorio no estimulan a bus-
cadores de empleo de otras regiones para vivir alli.

Es preciso resaltar que aun dentro de las mismas
empresas del sector se carece de procedimientos
homogéneos que eviten la alta rotacion de los tra-
bajadores, que resultan migrando de unas a otras
por efecto de pequenas diferencias salariales o
contractuales.

Si bien el numero de cargos criticos que requieren
atencion no es considerablemente alto, es impor-

tante senalar las condiciones y caracteristicas de
los mismos que hacen necesaria una gestion es-
pecial para avanzar en su adecuado manejo.

Cabe destacar que los cargos operativos son de alta
exigencia fisica y en la region existen ofertas de
cuantiosos ingresos en los cultivos ilicitos factores
que pueden incidir en las decisiones de algunos
buscadores de empleo. Una caracteristica especial
de la alta rotacion en todo tipo de cargos hace re-
ferencia a los picos de cosecha, en los que es dificil
garantizar escenarios de permanencia y sostenibi-
lidad laboral y, al contrario, se facilita la rotacion.

1.3. Principales consecuencias por no contar
con personal idoneo o en el momento adecuado

De acuerdo con los encuestados, la principal conse-
cuencia es el aumento de la carga de trabajo para el
resto de personal y existe consenso en relacion con
esta afirmaciéon. La segunda es el aumento de los
costos operativos que, sibien el 60 % de las veces es
normalmente o siempre un problema, la opinion al
respecto no es tan uniforme como para la primera.
Otras consecuencias reportadas son, en orden: di-
ficultades para cumplir con estandares de calidad,
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pérdida de negociosy dificultades para cumplir con
los objetivos de servicio al cliente (Figura 1).

100 % R
o X
© =)
O,
80% | pm < S v
2 o (=)
3 © 2
60 % ©
\o (=)
ol
40 % ° °
X ° X
o EN Q
N =)
20 % <
R X xR
05 o o o
Pérdida Aumento Dificultades Incremento Tercerizacion  Retirode Inconvenientes Dificultades
denegocios decostos paracumplir decarga  deactividades productos para cumplir para
operativos estandares  de trabajo de mercado  con objetivos introducir
de calidad de servicio al cambios
cliente tecnolégicos

B Nunca o aveces

Normalmente o siempre

Figura 1. Principales consecuencias para las empresas del sector por no contar con el personal idéneo en el momento adecuado.

Las empresas también senalan que la externali-
zacion del trabajo, el retiro de ciertos productos
del mercado y los obstaculos para introducir cam-
bios tecnoldgicos son solamente a veces, e incluso
nunca, una dificultad que deben enfrentar como
consecuencia de no contar con el personal idéneo
en el momento adecuado.

2. Necesidades de formacion
de competencias

Si bien las empresas manifiestan que encuentran
programas de formacion para fortalecer el 75 % de
las competencias que mas se requieren dentro de los
cargos criticos, también se identifica que se necesita
fortalecer la calidad de dichos programas (Figura 2).

59 %
41%

(19) (13)

80 % 75%
60 %
40 % 25 9%
20 %
(8)
0%

;Encuentra programas de formacién en
el pais que faciliten que los trabajadores
adquieran estas competencias?

M si

¢Encuentra que la formacién en estas
competencias cuenta con la calidad necesaria?

B No

Figura 2. Cantidad de competencias que encuentran programas de formacion en la zona y percepcion de calidad.
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Como se refleja en las tablas 4 y 5, 48 % de las
competencias referidas son de caracter técnico,
mientras que el 52 % restante son transversales.
Ademas, el 29 % se relacionan con el eslabon de
cultivo y el 61 % al de extraccion.

Tabla 4. Existencia de oferta de formacién para competencias técnicas que la requieren.

Competencias técnicas que SI encuentran oferta educativa

Capacidad de seguimiento a los criterios de regulacién de crecimiento hormonal

de la planta

Cargo asociado
Polinizador
Operario de Sanidad Vegetal
' Coordinador de Actividades

Operativas

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Competencias técnicas que NO encuentran oferta educativa Cargo asociado
Cultivo
Conocimiento de cosecha del fruto palma ;
Cosechero/Cortero
Reconocimiento del terreno :
Extraccion

En relacion con los procesos de formacion perti-
nentes al desarrollo de las competencias técnicas
requeridas, los encuestados reportan que existen
para el 79 % de estas. Algunos senalan que la ofer-
ta de formacion no esta lo suficientemente con-
centrada en el sector palmero, en particular las
competencias técnicas al nivel de especificidad

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Operario de Mantenimiento/
: Técnico Operario

que este requiere. Como resultado, la mayoria de
los procesos de capacitacién son gestionados in-
ternamente desde las empresas, lo que no resulta
ser la situaciéon mas eficiente.

En los grupos focales se identifico que, a nivel
operativo, las empresas estan dispuestas a for-
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mar las competencias que son mas demandadas
pero que seria muy favorable si estas fueran for-
madas o fortalecidas dentro del sector educativo.

Tabla 5. Existencia de oferta de formacion para competencias técnicas que la requieren.

Competencias técnicas que SI encuentran oferta educativa Cargo asociado
Cultivo
‘Hebilidad pararecibiry acatarérdenes i polinizador
Compromiso y sentido de pertenencia PO%%ZS%?%SE:EESI%?goiiggad
Extraccion

Coordinador de Actividades
' Operativas

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Competencias técnicas que NO encuentran oferta educativa Cargo asociado
Cultivo
Compromisoysentidode pertenencia bolinzador
Extraccion

En cuanto a las competencias transversales, sena-
lan que solamente para la mitad de ellas se encuen-
tran los procesos de formacion requeridos, y que al
igual que las competencias técnicas, se deben for-
mar desde las empresas. Los encuestados también
indican que las competencias transversales se ad-
quieren a través de la practica y de comportamiento
culturales. En ese sentido, el espacio de accion que
se tiene para dar solucion a la escasez de progra-
mas de formacion; no puede limitarse a la gestion
de oferta educativa desde los centros de formacion,
se tiene que extender al trabajo de elementos cul-

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

turales que favorezcan el desarrollo de habilidades
como el autoaprendizaje, el compromiso, sentido
de pertenencia, entre otras.

3. Tendencias

Desde un analisis de prospectiva y con el fin de
considerar posibles escenarios y la correspondien-
te evolucion de la demanda de habilidades labora-
les que se puede concretar en el futuro préoximo, se
estudian las tendencias identificadas y su respecti-
vo impacto en el capital humano.
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Cabe mencionar que todas las empresas encues-
tadas manifiestan haber adoptado nuevas tecno-
logias 0 maquinarias en sus procesos productivos:
el 40 % pertenecen a cambios tecnologicos, el 40 %
son de tipo normativo y el 20 % organizacional.

En tal sentido, se destacan las tendencias relacio-
nadas con adquisiciéon de nueva maquinaria para
el proceso de extraccion, equipos para la recolec-
cién de fruto (palin mecanico en cosecha, volque-
tasy tractores), certificacién de sostenibilidad ISCC,
contratacion laboral, propiedad de la tierra, gestion
de talento humano para el relevo generacional, de-
forestacion y cuidado al medioambiente, y uso de
herramientas para racolectar datos e informacion.

3.1. Cargos que pueden desaparecer,
quedar obsoletos o transformarse

De acuerdo a las tendencias observadas, las em-
presas identifican que el cargo de Operario de
Extraccion, el Cosechero/Cortero y el Palmistero

Tabla 6. Competencias por potencial y transformacion de cargos.

Competencias

Manejo de nuevas tecnologias y equipos: habilidad de manejo técnico de la maquina

de regulador

=

podrian desaparecer. Asimismo, que los relativos
a gestion humana, temas ambientales, ejecucion
de norma ISCC y polinizacién, requeriran trans-
formarse. Lo anterior implica formar en nuevas
competencias relacionadas con conocimientos
basicos de matematicas y lectoescritura, aun en
los cargos operativos, en manipulacion de calde-
ras y nuevas tecnologias y en ofimatica y manejo
de datos a través del big data.

3.2. Nuevas competencias de cargos
que puedan transformarse

La mayoria de las fuentes de transformacion para
los cargos vienen por cuenta de la necesidad que
plantea el uso de nuevas maquinarias. Asi, de los
cuatro cargos a transformarse, la mitad tienen el
manejo de la nueva maquinaria como fuente de
cambio. Las otras competencias identificadas es-
tan relacionadas con las tendencias organizacio-
nales y normativas a nivel de gestion de recursos
humanos y sostenibilidad ambiental (Tabla 6).

Cargo asociado

Aplicadores de reguladores
(Polinizador)

Gestion Humana
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3.3. Avances tecnologicos del sector
y nuevas competencias exigidas

E1100 % de las empresas afirman haber incorpora-
do nueva maquinaria o procesos de innovacion en
los ultimos cinco anos. E1 63 % esta concentrada en
el eslabon de cultivo, mientras que el 37 % se divide
entre el de extraccion (25 %) y transversal (12 %).

Asi, el 75 % de las innovaciones en cultivo corres-
ponden a maquinaria como ganchos de cosecha,
instrumentos de polinizacion en altura, tractores,
entre otros, y el 15 % restante a la recoleccion de
informaciéon. En la extraccion, el 100 % correspon-
de a maquinaria para la planta de beneficio que
pretende mejorar la eficiencia de la produccién
con la reduccion de tiempos. Finalmente, los cam-
bios a nivel transversal estan enfocados en el area
organizacional y de gestion humana con el uso de
nuevos softwares.

En consonancia con estos cambios, predominan-
temente tecnologicos, los encuestados senalan
que los trabajadores necesitan desarrollar com-
petencias en el manejo de tecnologias, sistemas
y maquinaria como la caldera y, complementaria-
mente, una mayor atencion al detalle, necesaria
para la recopilacion correcta de datos. Es de des-
tacar que la implementacion de tecnologia no ge-
nera traumatismos porque, los proveedores de la
magquinaria capacitan en el uso de la misma.

I1I.Oferta laboral
1. Atraccién y retencion

En términos generales, las condiciones laborales
en las que la oferta presta sus servicios se relacio-
nan con el contexto social, econémico y geografico
de los territorios donde se lleva a cabo la actividad
productiva. En otros términos, se ven impactadas
cuando los niveles de calidad de vida son bajos,
cuando coexiste actividad econémica legal e ilici-
ta enla zona, cuando las empresas estan ubicadas
lejos de los centros urbanos y de ciertos servicios,

y cuando no hay condiciones de seguridad. Esto
dificulta la estabilidad laboral en los cargos criti-
cos identificados pero también reduce el atractivo
del sector.

Es importante resaltar que aun dentro de las mis-
mas empresas y plantaciones se carece de proce-
dimientos homogéneos que eviten que los trabaja-
dores migren de unas a otras dada la existencia de
pequenas diferencias salariales o contractuales.

Se destaca de manera permanente la baja aprecia-
cion cultural por parte de la oferta laboral y la poca
visibilidad de los beneficios de largo plazo que
pueda tener el sector para los trabajadores.

De los principales hallazgos identificados, a partir de
los grupos focales, se resalta que, para generar esta-
bilidad en los cargos y permanencia en la empresa,
es necesario —en el caso de que exista conexion di-
recta entre el cultivo y la planta de beneficio—, que
los trabajadores de campo fortalezcan sus compe-
tencias para que puedan ser rotados hacia las plan-
tas. Del mismo modo, la demanda laboral puede
fomentar planes de carrera que favorezcan la esta-
bilidad, sobre todo a nivel operativo.

Se plantea hacer explicitos y evidentes para la po-
blacién general de la zona —trabajadores y no tra-
bajadores—, los beneficios que se obtienen con un
trabajo formal. Asimismo, se propone que las em-
presas hagan visibles beneficios adicionalesy com-
plementarios a la retribucion salarial, que pueden
ser traducidos en una politica de bienestar social
relacionada con créditos de vivienda, oportunida-
des de estudio para el trabajador y los miembros de
su hogar, becas, acceso a oportunidades de recrea-
ciony de uso del tiempo libre, entre otros.

2. Dificultades del encuentro
demanda - oferta

En las respuestas por parte de los encuestados se
observa de manera predominante que las tres di-
ficultades planteadas —falta de competencias téc-
nicas, de interesados en el cargo y de experiencia

=
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laboral— nunca o a veces son obstaculos para la
consecucion de los cargos.

Por el lado de la falta de experiencia y/o compe-
tencias técnicas, se identifican las causas de di-
ficil consecucion ya que la mano de obra con las
competencias requeridas para la ejecucion del
cargo es escasa. Esto puede estar relacionado con
las condiciones educativas de la zona que, a su
vez, estan asociadas a las dificultades geograficas
mencionadas previamente. Mientras que para el
Subgerente de Planta/Jefe de Planta, el Polinizador
y el Operador de Sanidad Vegetal se considera que
la falta de experiencia es la principal dificultad. Lo
anterior evidencia que dentro de los cargos criti-
cos es el de Operador de Sanidad Vegetal uno de

80 %
X
o, 30 8
60 % *
© X
40% b
20 %
0%

Falta de competencias

B Nunca o aveces

Falta de experiencia

los que necesita una gestién especial. Es impor-
tante volver a resaltar que la diversidad en los re-
quisitos de formacién y experiencia pueden estar
influyendo en la dificultad de consecuciony la alta
rotacion para estos cargos.

De otra parte, la mayoria de las veces hay falta de
interés relacionada con factores geograficos y so-
cioeconémicos propios de las zonas de influencia
de las plantaciones, o a que los cargos en si mis-
mos pueden, por ejemplo, ser muy extenuantes.

En relacion con los cargos analizados, se observa
que en los de Cosechero/Cortero y Operario de Sa-
nidad Vegetal no hay suficientes personas intere-
sadas en hacer este tipo de trabajo (Figura 3).

X
& X
~ n
o
i
Falta de interés

Normalmente o siempre

Figura 3. Dificultades de consecucion de personal para los cargos criticos en la zona.

Llama la atencion que existe poco conocimien-
to por parte de las empresas de la necesidad que
se ha definido, desde el punto de vista normativo,
para realizar todo ejercicio de intermediacion la-
boral a través de las agencias de empleo. Por ende,
esas agencias tampoco conocen los criterios es-
pecificos de contratacion. Lo anterior implica que
es preciso avanzar en una mejor articulacion en-
tre las empresas y el servicio de empleo y en un
mayor conocimiento de las funciones de las agen-
cias y las ventajas que podria traer la contratacion
a través de ellas. Sugieren que crear un banco de
empleo especifico para el sector fortaleceria la la-
bor que prestan.

3. Estrategias para hacer mas
atractivo el sector

3.1. Estrategias hacia los jovenes

Desde el punto de vista intergeneracional se re-
quiere hacer evidentes las oportunidades que brin-
da el sector a los empleados, especialmente a los
jovenes, quienes podrian tener la posibilidad de de-
sarrollar su carrera laboral alli mismo. Una estra-
tegia sugerida consiste en documentar y divulgar
los casos de éxito de trabajadores para que, a través
de un efecto demostrativo, los jévenes conozcan las
ventajas de desempenarse en la agroindustria.

=
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Los aspiraciones salariales y contractuales de los
jovenes en las regiones no corresponden a las
oportunidades que se les brindan. Aspiran a for-
marse cada vez mejor y el sector, sobre todo en
los cargos operativos, ofrece cargos que requieren
baja cualificacion.

Se ha identificado, ademas, que es necesario im-
plementar campanas de sensibilizaciéon y con-
cientizacion hacia las poblaciones para evidenciar
la importancia del sector agricola y, en especifico,
del subsector palmero en el desarrollo econémico
y social de las regiones, pero también en el de los
hogares a los que pertenecen los mismos jovenes.

3.2. Estrategias hacia las mujeres

Por el esfuerzo fisico que demandan los cargos, so-
bre todo los operativos, la labor productiva es desa-
rrollada, por lo general, por hombres. Sin embargo,
existen diferentes posiciones dentro de la actividad
de cultivo, de extraccion y de sus diferentes eslabo-
nes en los que las mujeres podrian desempenarse
generando oportunidades para ellas mismas y para
las empresas. Para que esto sea posible, se requieren
cambios alrededor de la construccion cultural donde
histéricamente se ha categorizado a la mujer como
un sujeto no activo dentro del mercado laboral.

Desde los grupos focales se identifica como nece-
sario establecer una estrategia promovida por las
empresas que aborde nuevas feminidades y mas-
culinidades y desarrolle una vision mas equitativa
de las tareas del cuidado y del hogar. En este sen-
tido también los centros de formacion podrian te-
ner un rol estratégico.

IV. Oferta educativa

1. Gestion de procesos de formacion

El 80 % de las empresas encuestadas en la Zona
Suroccidental realizan procesos de formacion,
con diferentes niveles de desarrollo, siendo el
42 % cursos certificados, el 32 % cursos cortos, el

21 % cursos cortos certificados y el 5 % cursos de
formacion para el trabajo y el desarrollo humano.

Hace falta formacion complementaria enfocada en
el desarrollo de las competencias del ser. Las em-
presas consideran necesario ampliar la oferta de
educacion en estas habilidades por parte del SENA.

Frente alas competencias identificadas, tanto téc-
nicas como transversales, ninguno de los encues-
tados ha tenido que recurrir a procesos de forma-
cion por fuera del pais.

De las competencias que se gestionan directa-
mente dentro de las empresas, el 27 % se dirige
a la formacion de las transversales y el 73 % a las
técnicas. En los procesos enfocados a estas ulti-
mas, realizados en los tltimos dos anos, el 40 %
de las empresas destacan el apoyo y la articu-
lacién con el SENA, la Universidad Nacional, la
Universidad del Valle y la Universidad de Narino,
asi como los procesos adelantados en conjunto
con Fedepalma y Cenipalma.

En las encuestas se indago por la crisis sanitaria
del COVID-19 y como impactd en los procesos de
formacion. Todos manifestaron que tuvieron que
desarrollar nuevas estrategias: abordar temas de
capacitacion relacionados con medidas de biose-
guridad, trabajar en la reduccion del aforo y dividir
por grupos de capacitacion, asi como ampliar el
numero de franjas horarias. Cabe mencionar que
el proceso virtual no fue el mas adecuado, ya que
los trabajadores no cuentan con equipos, conec-
tividad, ni en muchas ocasiones conocimiento de
herramientas que lo faciliten.

Asi, se tuvo que recurrir a procesos de formacién
individualizados, lo cual aument6 considerable-
mente los costos.

2. Calidad y pertinencia de la oferta
educativa

El 59 % de las empresas entrevistadas indica que
los programas de formacion cuentan con la cali-

=
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dad requerida para atender las competencias aso-
ciadas a los cargos demandados (Tabla 7).

Tabla 7. Percepcion de calidad de programas de formacién para competencias de cargos criticos.

Cargo ; Competencias Calidad Aspectos que faltan en la oferta

' La oferta no esta concentrada al nivel técnico
: ' necesario y de especificidad para la labor.

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

: Conocimiento de cosecha del fruto de la palma

: ‘ R i
' de aceite | | No registra
Cosechero/ » Conocimiento corte del fruto de la palma ‘ o )
Cortero ' de aceite Noregistra
' Habilidad de ubicarse espacialmente : No ' Enfoque préactico porque es algo que se desarrolla
ren el campo de cosecha. ' con la experiencia.
' Habilidad para recibir y acatar 6rdenes . No S egulers won L DB, pero iemite

: ' depende de un trabajo en el ser.

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

: Capacidad de seguimiento alos criterios ! !
- de regulacion de crecimiento hormonal . No Seadquiere conla practica.
+de la planta. ; ;

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

' Manejo de herramientas, como el CTR, para el

' Se estan actualizando lo temas para las nuevas

' de las ensenanzas basicas del aula y adaptarse a
» distintos problemas.

' proceso de la aplicacién del producto. : ' metodologias que van en palma de aceite.

Conocimiento de los cultivos de manera !

' técnica, madurez, procesos tipo y punto optimo:  SI ' NA.
Polinizador ' de cosecha. ' '

+ Experiencia y conocimiento en polinizaciéon de S ;

' palma de aceite ; ; L

' Habilidad de ubicarse en el campo de cosecha . No Enfoque pra.ctlcq porque es algo que se desarrolla

: : ' con la experiencia

» Compromiso y sentido de pertenencia S B

' Habilidad para recibir y acatar érdenes . No Seadquiziacel p;actlca, e BRI

‘ : : depende de un trabajo del ser
Operario Conocimientg y egper/ie‘ncia de enfermedades, o A
deSanidad ~ (Plagasydeficienciasfisicasdelaspalmas. ;=TT
Vegetal ' Compromiso y sentido de pertenencia .S INA

' Habilidad en la consolidacién de datos . No Falta capacidad de agrggarlg vglor afunciones

'y adaptar su aprendizaje a distintos contextos.
Auxiliar T T T o T S
Administrativo | La ;ahdad dela formaaon puede mejorar lo que

' Analisis de datos . No | radica en la capacidad del trabajador en ir mas alla
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Cargo Competencias . Calidad Aspectos que faltan en la oferta
Auxiliar ; : 1 1 imi Ari
Ll ! Pragmatismo . No | Losconocimientos tgorlgos son muy generales
Administrativo : , |y no promueven aplicacion practica.
Coordinador | Tecmco's’ adquiridos en programas de s ina
Actividades formac1on 77777777777777777777777777777777777777777777777777777
Operativas ' Liderazgo y trabajo en equipo .S INA
Extraccion
Operario de 1 ) ) . ; P
o : Compromiso y sentido de pertenencia S
Mantenimiento : P Y P | NA.
' Eléctricos (se buscan mecatrénicos, con ; =t . s alto] =2 2 los demnd
rexperiencia. En Tumaco no se encuentra 1?gen1ero mas alto le elrisefna al0s emis '
Supervise: ' formacion del nivel necesario). v alos nuevos, en general la formacion es baja.
de Planta/Jefe .., _ o o o . No .
' Trabajo en equipo, orientacion a resultados, \ \ -
de Proceso : i ; ' Que se genere esta oferta en centros de formacion
rescucha activa w ; 4
S ; i porque por lo general son las mismas empresas
| Conocimientos eléctricos y de tableros las que hacen estas capacitaciones.
Auxiliar 1 ) . . ‘ P
. Manejo de equipos de computo : Si :
de Enfermeria ) qup P ‘ IR
' Despachos, acidez, conocimientos quimicos en ‘
- trazas de metales pesados y no contaminacion : Si "NA.
Ingeniero ' (competencias de laboratorio). ; ;
de LabOratO IO |7 77T T oo oooooooooooooooooooooooooooooo
. e Se imparten por otras empresas, pero no por

Es de destacar la disparidad entre la calidad de los
procesos de formacion para competencias técnicas
y para las transversales. Mientras que solo el 40 %
de estas ultimas son de calidad, el 75 % de las téc-
nicas si cuentan con la calidad requerida por las
empresas. A través de los grupos focales se pudo
establecer que actualmente existen cuellos de bo-
tella enla formacion como son la falta de educacion
complementaria enfocada en el desarrollo del ser
(transversales: relaciones interpersonales, trabajo
en equipo, disciplina), el desconocimiento de los
oficios y falta de experiencia demandada para los
cargos; lanecesidad de mejorar los procesos de for-
macion orientados alos cargos operativos (cosecha,
polinizacién, sanidad vegetal); la escasa posibilidad
de contar con competencias basicas de lectoescri-
tura, ofimatica y matematicas en los puestos de
trabajo operativos, y que no toda la oferta se define
de acuerdo a los requerimientos de las empresas.

: ' centros de formacién

2.1. Estrategias de mejoramiento
de la oferta educativa

El grupo focal evidencié dos necesidades que de-
ben ser atendidas para cualificar la articulacion
entre las empresas y la oferta educativa. Una de
ellas es mejorar la oferta para operarios; y la otra,
fortalecer la pertinencia de la formacion para que
responda efectivamente a las demandas reales de
las empresas. Para ello, plantean la importancia de
que estas asuman su rol estratégico y participen
en mayor medida en mesas de trabajo con orga-
nismos aliados para la definicion de criterios de
formacién y contratacion.

Sugieren invertir en la transformacion de la ima-
gen cultural que tiene el sector palmero en la zona,
el fortalecimiento del sentido de pertenencia y la
concientizacion de la importancia de la accion in-
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dividual. Adicionalmente, proponen promover en
los estudiantes (trabajadores) proactividad para
ir mas alla de las ensenanzas basicas del aula y
adaptarse a distintos problemas, es decir, ajustar
el aprendizaje estructurado a distintos contextos.
Esto debido a que las empresas identifican una
falta de capacidad por parte de los centros de for-
macion para agregarle valor a las funciones que
deben desempenar los trabajadores.

Como se mencionoé antes, el SENA es la princi-
pal fuente de capacitaciones por lo que es el foco
primordial de las estrategias. Los procesos de en-
senanza para el sector palmero por parte de esta
instituciéon sufrieron bastante con la virtualidad
porque no hay una buena adaptacion de los mé-
todos de ensenanza y adicionalmente, las clases
se dictan en horario laboral. En ese sentido, se
plantea la necesidad de que el SENA adapte sus
procesos pedagogicos y que, ademas, cree —junto
con las empresas— puentes de comunicacion que
le permitan ajustar su oferta a las necesidades de
los trabajadores y de las empresas. Esto bajo la
premisa de que los empresarios identifican que la
capacitacion a los empleados ha disminuido sig-
nificativamente su rotacion.

Por otro lado, Cenipalma tiene que mejorar su en-
foque en el trabajador, no solo potenciar la parte

80 %
60 % X X
© o
< <
40 % N N
Q Q
20 %
X X
962 =) =)
(o] ||
Mesas
sectoriales
M Ninguna Bajo

20%

Estructuracion de proyectos
de formacioén

agronomica, sino también las capacidades educa-
tivas y valores personales. Esto con base en la poca
gestion en falencias gravisimas como es no contar
con las minimas competencias de lectoescritura.
Asi, los procesos de formacion deben vincular al
trabajador desde todas las perspectivas del desa-
rrollo humano (empezando por el alfabetismo),
motivando de esta manera su compromiso con el
sector y con su avance personal. Para lograrlo, la
Cenipalma puede promover la articulacion entre
todos los centros de formacion del sector palmero.
Se senala que el impacto que tendria esto seria muy
grande y podria ser incluso de relevancia nacional.

Las oportunidades de mejora se encuentran en
que se realice una permanente actualizacion de
los programas de acuerdo con los nuevos desa-
rrollos en palma de aceite. Adicionalmente, es im-
portante que incorporen un componente practico,
pues es muy usual que solo cuenten con herra-
mientas tedricas que, ademas, son muy generales.

3. Participacion de las empresas
en la oferta educativa

Los procesos en los que las empresas mas inter-
vienen (y con mayor intensidad) son en la estruc-
turacion de proyectos de formaciéon y en las mesas
sectoriales (Figura 4).

80%

60 %

20%

0%
0%

Implementacién de programas
de formacion

B Alto

Medio

Figura 4. Nivel de participacién de las empresas en diferentes espacios de formacion.

=
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Aunque el 20 % tiene una participacion alta en
mesas sectoriales, muchas declaran que con el
tiempo ha ido disminuyendo. De hecho, una sena-
la que la principal causa de esto es la demanda de
recursos humanos, estratégicos y financieros que
ha requerido la implementacion de las certifica-
ciones internacionales de calidad.

Respecto a la estructuracion de la oferta de forma-
cion, el 60 % de alta participacion se circunscribe a
los programas de capacitacion disenados por ellas,
pues no suelen intervenir en la que ofrecen terceros.

=

Finalmente, si bien el 80 % no tiene ningun tipo
de participacion en la implementacion de proce-
sos educativos, el 20 % lo hace mediante conve-
nios para la contratacion de pasantes del SENA
o instituciones de educacion. Un ejemplo es el
acuerdo de una empresa con un colegio agrope-
cuario de la zona para asesorar los procesos de
capacitacion en la siembra de palma de aceite.
Incluso, permiten el acceso a los terrenos de la
plantacion para que los estudiantes pongan en
practica sus conocimientos.



Anexo 4.3.

Metodologia y datos del analisis

de brechas de cantidad y calidad

Metodologia y datos del analisis
de brechas de cantidad y calidad

Para la identificacion de brechas de capital hu-
mano, desde la oferta de programas educativos,
se hizo uso de las bases de datos del SNIES del
Ministerio de Educacioén, del SIET del Ministerio
del Trabajo y del Sofia Plus del SENA. El SNIES
permite identificar todos los programas de edu-
cacion superior en Colombia: tecnélogos, pregra-
dos y posgrados, el SIET los de formacién técnica
laboral y el portal Sofia Plus los cursos formativos
afines al sector.

El objetivo del proceso metodolégico de procesa-
miento de bases de datos es identificar aquellos
programas que pueden tener una mayor relacion
e importancia para el sector palmero del pais. Esto
implica generar un filtrado a partir de un conjun-
to de criterios que lleve a alcanzar un grupo de ta-
mano moderado, permitiendo realizar un analisis
mas profundo de la oferta educativa.

Base de datos SNIES

Inicialmente comprende 26.639 programas de
educacion superior. De este conjunto se depuran
aquellos que se encuentran inactivos y los rela-
cionados con areas y nucleos del conocimiento
que no tiene nexo con el sector. Se mantienen las
areas Agronomia, veterinaria y afines; Economia,
administracion, contaduria y afines; Ingenieria,
arquitectura, urbanismo y afines; Matematicas y
ciencias naturales; y los nucleos basicos: Adminis-
tracion; Agronomia; Biologia, microbiologia y afi-
nes; Ingenieria administrativa y afines; Ingenieria
agricola, forestal y afines; Ingenieria agroindus-
trial, alimentos y afines; Ingenieria agronémica,
pecuaria y afines; Ingenieria ambiental, sanitaria
y afines; Ingenieria eléctrica y afines; Ingenieria
electrénica, telecomunicacionesy afines; Ingenie-
ria industrial y afines; Ingenieria mecanica y afi-
nes; Ingenieria quimica y afines; Otras ingenierias;
Geologia; y otros programas de ciencias naturales.
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Para este punto se tienen en total 5.390 programas
activos. Se filtran por area de influencia de la re-
gion palmera, descartando los departamentos en
que no predomina la actividad: Amazonas, Putu-
mayo, Vaupés, Huila, Guainia, Guaviare y Boyaca'.
De estos se mantienen los programas virtuales y
semipresenciales, y se clasifican manualmente
segun su relacion con el departamento, en tres
categorias: alta, media y baja. Del listado se sepa-
ran aquellos alta y medianamente relacionados,
quedando 1.689 que se vuelven a filtrar por nivel
de formacion y por programas “acreditados de alta
calidad” por el Ministerio de Educacion.

Se excluyen los posgrados debido a que en la reco-
leccion de informaciéon cualitativa de la demanda
laboral no se mencionaron necesidades en cuanto
a estos.

Se obtienen entonces 108 observaciones sobre las
que se realiza un nuevo filtro experto, eliminando
algunos programas cuya conexion con la agroin-
dustria palmera no es tan estrecha. El namero fi-
nal es de 94 que se clasifican en seis clusteres por
su nivel de similitud y los temas trabajados. Para el
caso del segundo, solo se tuvieron en cuenta los de
administracion con enfoques agricolas o agrono-
micos. Los clusteres son:

Produccion Agricola/Agropecuaria/Agronémica

Administracion Agropecuaria/Agricola/
Agronoémica

Cultivo/Produccién de Palma de Aceite
Gestion/Administracion Ambiental

Procesos Industriales/Produccién Agroindus-
trial/Producciéon

1 Anexo 2 del Producto 3. Metodologia para la medicién de
brechas de capital humano en el sector palmero.

=

Operacion, Mantenimiento y Automatizacion
de Procesos Mecanicos

Base de datos SIET

Comprende un total de 13418 programas de edu-
cacion técnica laboral. De estos se eliminan aque-
llos que no hacen parte del area de influencia de la
palma en Colombia, descartando los departamen-
tos de Amazonas, Putumayo, Vaupés, Huila, Guai-
nia, Guaviare y Boyaca. También, los repetidos y en
proceso de cancelacion, quedando 10.874. Del gru-
po, igualmente, se sacan los que no son provistos
por una institucion certificada en calidad para un
total de 3.285, que luego se dividen segun su co-
rrespondencia con el sector, dejando solo los que
tienen una relacion alta: 28. Estos se dividen en los
cliisteres respectivos de acuerdo con su tematica.

Base de datos Sofia Plus

Para establecer los cursos y programas relacio-
nados con el sector se digitalizaron términos
asociados al mismo como: “Ingenieria Agricola’,
‘Plaguicidas’, “aceite’, “Ingenieria administrativa’,
‘Ingenieria ambiental’, “Ingenieria de alimen-
tos’, “Ingenieria eléctrica’, “Ingenieria industrial’,
‘Ingenieria mecanica’, ‘Ingenieria quimica’, “Mi-
crobiologia’, “palma’, “plagas’, “ofimatica’, “traba-
jo social”, “trabajo en alturas” y “Contabilidad”. En
total se recolectaron 64. Luego se descartan los
que aunque tienen conexion, no son propios de la
agroindustria palmera (“ofimatica’, “trabajo social’,
“trabajo en alturas’, “‘contabilidad”, “ingenieria de
alimentos” e “ingenieria administrativa’); también,
aquellos programas que no estaban activos al mo-
mento del estudio. Finalmente resultan 19 que se
dividen en los clusteres correspondientes segun
su tematica.
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Los programas identificados en las tres bases de da-
tos y clasificados por cluster son los que informan
el analisis de brechas de cantidad. Por supuesto,
no se incluyen todos solo aquellos que estan mas
estrechamente relacionados y que superan los cri-
terios previamente resefiados (calidad, ubicacion,
relacionamiento, etc.).

Para el analisis de brechas de calidad, a través de
una serie de encuestas de tipo corte transversal,
se identifican cuales son los programas requeridos
por las empresas del sector que presentan dificul-
tades en términos de capital humano, y cuales de
estos se encuentran en las bases de datos filtradas.
y en ese caso, se selecciono el programa con mayor
numero de matriculados en cluster de programas
similares. En caso de que el programa no aparez-

ca en las bases, porque no cumple con los criterios
establecidos, se agrega Unicamente el de mayor
numero de estudiantes matriculados, con el fin de
evaluar también sus competencias y si coinciden
con las demandadas.

Clusteres y programas de oferta
educativa asociados

La Tabla 1 muestra para cada cluster de oferta edu-
cativa los programas que lo componen, producto de
la filtracion de bases de datos o de haberlos anadi-
do de forma manual. Aquellos seleccionados para el
analisis de calidad se resaltan en negrilla. Estos son
los que tienen mayor numero de matriculados y que
fueron requeridos por la demanda laboral del sector.

Tabla 7. Percepcion de calidad de programas de formacion para competencias de cargos criticos.

Departamento iCiudad/Municipio

Cod. Programa ; Centro educativo ;
1. Produccion Agricola/Agropecuaria/Agronémica
””” 1 | IngenierfaAgronémica | UniversidadNacionaldeColombia |  BogotdDC. | Bogod
24 Ingenieria Agricola Universidad Nacional de Colombia Bogota D.C Bogota
113 Ingenieria Agronémica Universidad Nacional de Colombia Antioquia Medellin
116 Ingenieria Agricola Universidad Nacional de Colombia Antioquia Medellin
327 | Ingenieria Agronémica Universidad de Cérdoba | Coérdoba | Monteria
790 Ingenieria Agronémica Universidad de Narifio Narino Pasto
810 Ingenieria Agronémica Universidad del Tolima Tolima Ibagué
885 | Ingenieria Agronémica Universidad del Magdalena Magdalena Santa Marta
811 Ingenieria Forestal Universidad del Tolima Tolima Ibagué
1432 Ingenieria Agroindustrial Universidad La Gran Colombia Quindio Armenia
1694 | Ingenieria Agronémica Universidad de los Llanos | Meta | Villavicencio
921 Ingenieria Forestal Frgr?éYsegziﬁj ascé ]Ziesg;tl?ilas Bogota D.C Bogota
2825 | IngenierfaAgroindustrial | UniversidadPontificiaBolivariana | Antioquia | Medellin
3607 Ingenieria Agroecologica Universidad de La Amazonia Caqueta Florencia
3643 Ingenierfa Agroindustrial Universidad del Tolima Tolima Ibagué

=
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Ciudad/Municipio

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Politécnico Colombiano
! Jaime Isaza Cadavid 1

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Corporaciéon Universitaria Minuto
3 de Dios, UNIMINUTO 3

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Universidad de Ciencias Aplicadas
y Ambientales, UDCA

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Universidad Francisco
; de Paula Santander ;

Norte de
Santander

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Fundacion Universitaria Agraria
w de Colombia, Uniagraria ;

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777
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Politécnico Colombiano Jaime
; Isaza Cadavid ;

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Centro de Sistemas de Antioquia,
Censa

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Centro Educativo de Sistemas,
Uparsistem

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Centro Técnico de Informatica,
Cetasdi

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Corporacién de Altos Estudios
Equinos de Colombia

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Instituto de Capacitacion
Comfamiliar

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Centro de Desarrollo Empresarial
y Educativo Camara de Comercio
de Uraba, Cedecamara

Instituto Latinoamericano de
Educaciéon, IDONTEC

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Cod. Programa
3833 Ingenieria Agroindustrial
4627 Ingenierfa Agroindustrial
5243 Ingenierfa Agropecuaria
1742 Ingenierfa Agroindustrial
8903 ! Ingenieria Agroecologica
21481 Ingenieria Agronémica
52128 ! Ingenieria Agronomica
53702 ! Ingenieria Agroindustrial
54172 Ingenieria Agronémica
101663 Ingenieria Agronémica
4282 Ingenierfa Agroforestal
2859 | Tecnologia Agropecuaria
. Técnico Laboral como Asistente
38855 en Ganaderia y Produccion
; Agropecuaria
40135 Técnico Laboral en Traba]ador
: Agropecuario
41531 Técnico Laboral en Asmtenaa
: Agropecuaria
49509 | Técnico Labor’al en Asistente
: Agricola
21651 Técnico Labo.lial en %uxﬂlar dela
: Gestion Agricola
. Técnico Laboral en Operacién de
427114 . . i :
: Fincas y Ambientes Agropecuarios :
45159 | Técnico Labor’al en Operario
; Agricola
41456 | Técnico Laboral en P}"oducaon
: Agropecuaria
9547 | Técnico Laboral en Traba]ador
; Agropecuario
45156 | Técnico Laboral en Trabajador

; Agricola
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Ciudad/Municipio

Cod. Programa Centro educativo Departamento
Técnico Laboral por Competencias . a: ; : .
41368 o A Al AP EaTEr | Instituto Tecnoldgico San Agustin : Coérdoba : Monteria
3147 Técnico Laboral en Produccion Fundacion Tecnolégica Rural, Antioquia inill
; Agricola Ecologica ; COREDI ; E ; Mol
MU Manejo racional de plaguicidas SENA Santander Puerto Wilches
MU : Manejoracional de plaguicidas SENA + Cundinamarca Funza
MU Manejo racional de plaguicidas SENA Meta Granada
MU Manejo racional de plaguicidas SENA Cundinamarca Sopb
MU : Manejoracional de plaguicidas SENA . Valledel Cauca Guacari
MU Manejo racional de plaguicidas SENA Narino Pasto
2326671 Manejo racional de plaguicidas SENA Virtual No aplica
Aplicacién de las buenas practicas .
2378152 agricolas : SENA : Narino La Unién
501228 Buenas practicas agricolas SENA Virtual No aplica
702703 Fertilizacion agricola ecologica SENA Virtual No aplica
2380319 | Manejo de la nuFr1c1on en cultivos | SENA | Tolima | Tbagué
; agricolas w w w
Manejo de la nutriciéon en cultivos ~
2380067 : agricolas : SENA : Narino : San Lorenzo
2376422 Muestreo de suelos agricolas SENA Bolivar Rio Viejo
661135 Agroecologia y desarrollo rural SENA Virtual No aplica
455776 Suelos agricolas SENA Virtual No aplica
2. Administracién Agropecuaria/Agricola/Agronémica
4906 Administracion de Empresas Politécnico Colombiano Jaime Isaza Antioquia delli
Agropecuarias Cadavid ; 4 el
52180 AcmibnlrEcion € Empresas Corporacion Universitaria Lasallista Antioquia Caldas
1 Agropecuarias : : 1
105432 Administracion de Agronegocios Universidad de La Salle Bogota D.C. Bogota
| Tecnologia en Gestion de Empresas | | |
91176 [ — : SENA 1 Huila . Campoalegre
cge | Técnico Laboral Adm1nlstr§c1on de 3 Instituto Técnico ITSER 3 Bolivar i El Carrpen de
3 Empresas Agropecuarias 3 1 1 Bolivar
39038 Técnico Laboral en Administracion Fundacion Educativa Comercial, cundinamarca .
; Agropecuaria Fundec ; ; IFEICRIRINE
3. Cultivo/Produccion de Palma de Aceite
| Técnico Laboral en Cultivo Centro de Aprendizaje | |
39972 | Y P ey Meta . Villavicencio

Cosecha de Palma de Aceite Capacitacion, Cenacap
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Cod. Programa Centro educativo Departamento Ciudad/Municipio
37309 Técnico Laboral en Palma de Aceite Instituto Técnico del Petréleo, ITP Santander b ‘
; y Oleaginosas ; Barrancabermeja ; ; BRI
471625 Cultivo de Palma de Aceite : SENA : Virtual ! No aplica
Anadidos por demanda
54475 Tecnologia en Gestion de Corporacion Universitaria Minuto Cosar
. Plantaciones de Palma de Aceite de Dios, UNIMINUTO Se Albeno
4404 Técnica Profesional en Producciéon Corporacion Universitaria Minuto Cosar b
| de Palma de Aceite | de Dios, UNIMINUTO | . Sanalberto
| Técnico Laboral en Cosecha | Corporaciéon Educativa del Caribe | |
4 ' . ' . '
e de Palma de Aceite ; Cedelca ; Cesar ; Valledupar
| Técnico Laboral por Competencia | Instituto de Formacién | |
41112 ) ) : . : M 1 : 16
 enCultivo de Palma de Aceite para el Trabajo Eemo Modas ; agdalena ; Fundacion
Técnico Laboral por Competencias L ,
33961 : en Palma de Aceite Petroleum Gold Energy Meta Villavicencio
Técnico Laboral por Competencias Corporacion de Estudios Técnicos
e en Cosecha de Palma de Aceite . dela Regién Colombiana, Cettcor Magdalena SEIE MIETE,
4. Gestion/Administracion Ambiental
1450 Ingenieria Ambiental y Sanitaria Universidad de La Salle Bogota D.C. Bogota
2566 Ingenieria Ambiental Universidad EIA Antioquia Envigado
3193 Ingenieria Ambiental Universidad de Medellin Antioquia Medellin
3662 Ingenieria Ambiental Universidad Libre Bogota D.C. Bogota
! . . . Universidad Francisco de Paula Norte de ; i
4084 : LRIl Rl : Santander : Santander : San José de Cucuta
4361 Ingenieria Ambiental Universidad Catolica del Oriente Antioquia Rionegro
5000 Ingenieria Ambiental Universidad Catoélica de Manizales Caldas Manizales
7234 Ingenieria Ambiental Universidad Mariana Narino Pasto
7772 Ingenieria Ambiental Universidad El Bosque Bogota D.C. Bogota
8189 Ingenieria Ambiental Universidad de los Andes Bogota D.C. Bogota
9252 Ingenieria Ambiental Corporacion Universitaria Lasallista Antioquia Caldas
11489 Ingenieria Ambiental Universidad de Santander Santander Bucaramanga
12398 Ingenieria Ambiental Universidad Antonio Narino Bogota D.C. Bogota
21389 Ingenieria Ambiental Universidad Manuela Beltran, UMB Bogota D.C. Bogota
52052 Ingenieria Ambiental ; Universidad Santo Tomas : Bogota D.C. : Bogota
524272 Ingenieria Ambiental Universidad EAN Bogota D.C. Bogota
| . .. . | Universidad Distrital ,
11845 Administracion Ambiental : : Bogota D.C. : Bogota

Francisco José de Caldas

=



Programa
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UTP

Departamento

Ciudad/Municipio

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Corporacion Universitaria
Comfacauca, Unicomfacauca

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Tecnologia en Gestion
Agroambiental

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

. Tecnologia en Gestion de Recursos

Naturales

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

i Tecnologia en Gestion de Recursos

Naturales

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

i Tecnologia en Gestion de Recursos

Naturales

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

i Tecnologia en Gestion de Recursos

Naturales

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

. Tecnologia en Gestién de Recursos

Naturales

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

. Tecnologia en Gestion de Recursos

Naturales

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

. Tecnologia en Gestion de Recursos

Naturales

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Tecnologia en Gestion de Recursos
Naturales

Tecnologia en Gestion de Recursos
Naturales

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

i Tecnologia en Gestion de Recursos

Naturales

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

i Tecnologia en Gestion de Recursos

Naturales

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

. Tecnologia en Gestién de Recursos

Naturales

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Técnico Laboral en Gestion
Agroambiental

Corporacién Universitaria
Minuto de Dios UNIMINUTO

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Técnico Profesional Prevencion
y Control Ambiental

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Técnico Profesional Prevencion
y Control Ambiental

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Técnico Profesional Prevencion
y Control Ambiental

Cartagena de
Indias

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Técnico Profesional Prevencion
y Control Ambiental

=
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Cod. Programa Centro educativo :
| Técnico Profesional Prevenciéon | | . . | N
LU y Control Ambiental ; SIEL 1 AL 1 Narino
’ Técni . 0.2 ! ’ . 1 .
MU | écnico Profesional Prevenaon | SENA | Guaviare | San Ioge del
; y Control Ambiental ‘ ‘ ] Guaviare
| Técnico Profesional Monitoreo | | . . |
2378618 Ambiental : SENA : Antioquia : Caldas
5. Procesos Industriales/Produccion Agroindustrial/Produccion
| Ingenieria de Produccion | . ) | . |
1241 . . : Universidad de La Sabana . Cundinamarca ! Chia
w Agroindustrial ; w w
1249 Ingenieria de Produccion Universidad EAFIT Antioquia Medellin

2923 Ingenieria de Procesos Universidad EAFIT Antioquia Medellin

52084 Ingenieria de Produccién ; Universidad EAN ; Bogota D.C ; Bogota

52131 Ingenieria de Produccion + Instituto Tecnolégico Metropolitano Antioquia Medellin

| _ ) . Escuela Tecnoldgica Instituto | . |
2554 1 P I les ! . : B D. :

5255 . Ingenieria de Procesos Industriales ‘ Técnico Central | ogotaD.C | Bogota
29 Ingenieria Quimica + Universidad Nacional de Colombia Bogota D.C ; Bogota
123 Ingenieria Quimica + Universidad Nacional de Colombia Antioquia Medellin
537 Ingenieria Quimica Universidad del Atlantico Atlantico Barranquilla
703 Ingenierfa Quimica + Universidad Industrial de Santander Santander © Bucaramanga

1203 Ingenieria Quimica © Universidad Pontificia Bolivariana Antioquia Medellin
4125 Ingenieria Quimica + Universidad Nacional de Colombia Caldas Manizales
52702 Ingenieria Quimica ; Universidad de La Sabana + Cundinamarca ! Chia
260 Tecnologia Quimica : Universidad Tectlﬁlpoglca de Pereira, : Risaralda f Pereira
1755 . Tecnologia Industrial : Politecnico Colomb@no Jaime Isaza f Antioquia : Medellin
w w Cadavid ; w
| Tecnologia en Gestion de la ' Fundacién Universitaria Antonio de : . | Cartagena
2584 - . : ) : : Bolivar : -
w Produccion Industrial ; Arévalo, Unitecnar w w de Indias
. - . Fundacién Universitari | . |
19563 | Tecnologia en Produccién Industrial ! 4 dag © Universitaria : Bolivar : Cartaggna
: ‘ Tecnoldgico Comfenalco ‘ ‘ de Indias
52657 Tecnologia en Produccién Industrial setiell Tecroloptes st Bogota D.C
; & Técnico Central ; & h ; SOOI
107534 Tecmelogla e S die Instituto Tecnolégico Metropolitano Antioquia delli
! Produccion 1 g p ; q | Medellin
| Técnico Laboral en Operador de | e . Norte de
39542 . . . . Fund T de Colomb : : 5
w Procesos Agroindustriales ; undacion fechica ae Lotombia ; Santander ; Gl
3137 Técnico Laboral en Agroindustria Fundacion Tecnolégica Rural, Coredi Antioquia Marinilla



Programa
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7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777
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Universidad Autbnoma de

Manizales

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777
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Universidad Auténoma del Caribe,

UniAuténoma

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Norte de
Santander

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Cartagena
de Indias

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Universidad Francisco
de Paula Santander

Norte de
Santander

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Julio Garavito

Escuela Colombiana de Ingenierfa !

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Institucion Universitaria

Pascual Bravo

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Universidad Tecnologica

de Pereira, UTP

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Técnico Profesional Diseno
e Integracion de Automatismos
Mecatronicos

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Técnico Profesional Diseno
e Integracion de Automatismos
Mecatronicos

=
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Cod. Programa Centro educativo + Departamento : Ciudad/Municipio

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Técnico Profesional Disenio

MU e Integracion de Automatismos SENA Risaralda Dosquebradas
Mecatronicos ‘ ‘ 1
| Técnico Profesional Mecénica | | . | )
2382037 ; de Maquinaria Industrial 1 SENA 1 At 1 Barranquilla
| Funcionamiento e Instalacion | | . | )
455149 . de Maquinas Eléctricas Rotativas SENA ; Virtual ; No aplica
| Gestién del Mantenimiento | | . | )
862244 . Industrial | SENA : Virtual 1 No aplica
| Técnica Profesional . Escuela Tecnologica Instituto | . |
1 1 o 3 1 2 s 1 B D.C. 1
R en Mantenimiento Industrial Técnico Central ‘ ogota DC ‘ Bogot
Anadidos por demanda
| Tecnologia en Sistemas . - . | . . | .
106810 Electromecanicos : Instituto Tecnologico Metropolitano Antioquia Medellin
102347 :Tecnologia en Electricidad Industrial : SENA Bogota D.C. Bogota
5914 ! Técnico Laboral en Mecanica Diésel ! Corporacioén Elyon Yireha ! Bolivar : Cartaggna
,,,,,,,,,,, b, delndias
Técnico Laboral en Auxiliar
47496 . Mecanico Ajustador de Maquinas : Escuelas Profesionales Salesianas Bolivar C(jartaigna
; y Herramientas ; ; ; & e[
" Técnico Laboral por Competencias | L | S |
10591 - : : Politécni for : Antioqui 1 i
e Electricista Industrial ; olitecnico Calo ‘ tioquia ‘ bedelln
" Técnico Laboral en Soldadura por | | L |
3493 . ‘ ‘ : Central Inca Ltda. : Atlantico : i
+ Arco Eléctrico y Oxicombustible ‘ ;e
! Técnico Laboral Auxiliar ! !
10592 en Instrumentacion y Politécnico Cafor Antioquia Medellin
; Automatizacion Industrial ; ;
; L » Universidad Tecnoldgica de Pereira, : ) ‘ )
nr Ingenieria Eléctrica ; UTP ; Risaralda : Pereira
54231 Ireconice Proffsaiomall e Institucion Universitaria ITSA Atlantico ledad
+ Mantenimiento Electromecanico ; Seled
7. Gestién Administrativa y otros (afiadido por demanda)?
-, i Corporacion Universitaria Minuto p
91237 | Administracién de Empresas | de Dios, UNIMINUTO : Bogota D.C. : Bogota
.y . . Universidad Nacional Abierta ya | . |
104446 Ingenieria Industrial : Distancia, UNAD : Bogota D.C. : Bogota
54443 . Psicologia © Universidad Catélica Luis Amigd Antioquia ; Medellin
| o 4 | Universidad Tecnolégica | : | _
271 : Ingenieria Industrial : de Pereira, UTP : Risaralda : Pereira
2 Este cllster se crea para integrar los programas que se filtracion y por ello no se incluye en la mencién anterior de

anaden desde la demanda. No responde a los criterios de los clusteres.



-260 - %

Cod. Programa ; Centro educativo . Departamento : Ciudad/Municipio

. . Fundacion Universitaria p
1834 Trabajo Social Monserrate UNIMONSERRATE Bogota D.C. Bogota
3140 Ciencia Politica Universidad Nacional de Colombia Bogota D.C Bogota
16 Sociologia Universidad Nacional de Colombia Bogota D.C Bogota
106050 | Tecnologia en Seguridad y Saluden :  Fundacion Universitaria para el Bogota DC. Bogoté

el Trabajo + Desarrollo Humano, Uninpahu

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777



Anexo44.

Cargos y competencias que cuentan
0 No con programas educativos

de calidad, segun la percepcion
de las empresas consultadas

Cargos y competencias que SI encuentran oferta educativa de calidad

Cargo 5 Competencias

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Extraccion
Calderista Conocimientos sobre electricidad
Operario de Mantenimiento/Técnico Operario Conocimientos sobre electricidad
Analista de Laboratorio/Calidad y Operaciones Conocimiento especifico en quimica aplicada a la industria
Supervisor Procesos termodinamicos industriales

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

: Conocimientos en cultivo de palma de aceite para comprender mejor el
Subgerente/Jefe de Planta ' proceso en planta (calidad: acidez, grado de maduracién de un racimo)

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,



Operario de mantenimiento/Técnico Operario

Jefe de Proceso
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1 Competencias

' Conocimiento técnico especifico del negocio

4=

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

: Conocimiento de palma de aceite y experticia técnica en manejo de su
» cultivo

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Manejo de equipos de fumigacion (bomba espalda) y de agroquimicos

Dominio de riesgos de seguridad y ofidicos

' Habilidades matematicas, de medida y tiempo

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

: Manejo de manoémetros

' Mantenimiento de equipos

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

+ Experiencia en supervision y capacidad de canalizar la informacion
' sobre cosecha

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
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Cargo Competencias
Director Comercial Experiencia en ventas (de aceite), compras (de fruto) y servicio al cliente
Zona Suroccidental
Cultivo

Cosechero/Cortero o e s
: Conocimiento de corte de fruto de palma
: Compromisoy sentido de pertenencia
. EConocimiento técnico del cultivo, madurez, procesos tipo y punto 6ptimo
Polinizador ‘ P POy P P

+de cosecha

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

: Conocimiento y experiencia en enfermedades, plagas y deficiencias fisicas
+de las palmas de aceite

Coordinador Actividades Operativas e
: Conocimientos técnicos adquiridos en programas de formacién
Extraccion
Operario de Mantenimiento + Compromisoy sentido de pertenencia
Auxiliar de Enfermeria ' Manejo de equipos de computo
: Manejo de temas de despachos y conocimientos quimicos en trazas
Ingeniero Quimico ' de metales pesados y no contaminacion (competencias de laboratorio)

Cargos y competencias que NO encuentran oferta educativa de calidad

Cargo : Competencias

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

' Autocuidado en la gestion de la seguridad y el riesgo (altura, mecanica
'y sicosocial)

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

: Manejo de suelos, gestion ambiental del impacto del cultivo y tipos de
'plantacién en el area

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Jefe/Coordinador Sostenibilidad y Desarrollo Rural : _ . L .
' Liderazgo y comunicacion efectiva

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,



-264 - %

Cargo : Competencias

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

+ Conocimiento de temas mecanicos, eléctricos y de obra civil
Subgerente/Jefe de Planta s
' Manejo de equipos

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

' Relacionamiento (comunicacién asertiva, liderazgo, resolucién de
' conflictos)

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

+ Conocimiento y experiencia en el corte del racimo con el uso
' de herramientas especializadas (telehandler, montacargas

' con canastilla, cuchillo eléctrico, combustible)
CosedhamgfCOiEie.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

' Conocimiento y habilidad para la polinizacién (observar el estado de la
" inflorescencia, recoger y aplicar el polen)

Operario de Planta de Beneficio  Documentacion legal para operar maquinaria

' Experiencia en procesos industriales

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
i
i

» Conocimiento y manejo de equipos industriales

Auxiliar de Planta de Beneficio Capacidad de adaptacion al cambio

+ Polifuncionalidad
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Competencias

Profesional de Relacionamiento  Empatia y firmeza
con la Comunidad

Capacidad de seguir 6rdenes en torno a criterios
de regulador de crecimiento hormonal

Manejo de herramientas para el proceso de la aplicacion del producto
como el CTR

Polinizador

[,

Eléctricos (se buscan mecatrénicos con diferentes experiencias;
en Tumaco no se encuentra formacioén del nivel necesario)

1
'
'
'
1
'
'
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,  m m e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e mmmmm e mmmm—m—
i

Ingeniero Quimico + Transversales



Anexo 4.5.

Nivel de competencias de acuerdo

con la Clasificacion Internacional
Uniforme de Ocupaciones

Nivel de competencias de acuerdo con la Clasificacién Internacional Uniforme
de Ocupaciones (CIUO 08)

Nivel de

. . Requerimientos Tareas i Ocupaciones
competencias ;T
i ) . Limpiar, excavar, levantar y transportar : Aseadores de oficinas, peones
' Fuerzay/oresistencia ! . r : S
1 ' Hsica, ‘materiales manualmentei clasificar, de cargay de jardineria, y ayudantes
ralmacenar o ensamblar bienes a mano. : de cocina.
Capacidad de lectura Operacién de maquinaria y equipos | Carniceros, conductores, secretarios,
9 bésica y desempenar electrénicos; conduccion de vehiculos; empleados de contabilidad, asistentes
' con precision calculos  mantenimiento y reparacion del equipo ; vendedores de tiendas y almacenes
aritméticos simples. eléctrico y mecanico. y policias.
' Elevado nivel de ' Preparar estimaciones detalladasde ' Supervisores de industrias
‘lectoescritura rcantidades y costos de materiales y ' manufactureras, técnicos de
3 'y aritmética, asicomo :mano de obra; coordinar, supervisar,  :laboratorios médicos, secretarios
raptitudes rcontrolar y programar las actividades  :juridicos y representantes
+de comunicacion. +del resto de los trabajadores. :comerciales.
' Analisis para desarrollar los
1 S6lido conocimiento | conocimientos humanos en un ! Gerentes de venta y comercializacion,
' de letras y matematicas, | determinado campo; transmision ' ingenieros civiles, médicos, musicos,
4 y excelente aptitud ' de conocimientos a terceros; disefio personal de enfermeria asistente en
' de comunicacién ' de estructuras o maguinarias el quiréfano y analistas de sisternas
interpersonal. ‘o procesos para la construccion ' informaticos.
y la produccion.

Fuente: elaboracion propia con informaciéon de la CIUO.
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Este documento tiene como objetivo analizar al-
ternativas institucionales y establecer unos linea-
mientos educativos para promover el capital hu-
mano del sector de la agroindustria de la palma de
aceite en Colombia.

Profundiza en la que pareciera ser la propuesta
mas interesante y posible de las analizadas, sus
atributos y los pasos que se requieren para con-
cretar la creaciéon del Instituto de la Palma.

Los lineamientos educativos apropiados son los
que resulten efectivos para propiciar un rapido y
efectivo incremento de la productividad laboral y de
la sostenibilidad sectorial. Se espera que el impulso
al capital humano contribuya a una transformacion
integral de la agroindustria y la prepare para asumir
los retos futuros continuando por la senda de pro-
greso y consolidacion, y también de generacion de
bienestar para todos los actores del sector.

El documento hace un recuento de algunos hitos
importantes en el desarrollo de la funciéon de ca-
pacitacion y formacion de Fedepalma y Cenipalma
desde el 2000. Presenta una red de formacion de
terceros, identificando algunos de los mas impor-
tantesy la forma como se podria trabajar con ellos.
Se explora la relacion con el SENA. Una relacion
que en el pasado reciente ha mostrado resultados
y que, a futuro, sera igualmente prometedora para
el sector, pero que requiere un trabajo continuo y
una activa participacion e interaccion con el gre-
mio y los empresarios.

Asimismo, el documento retoma dos referentes in-
ternacionales ya abordados en detalle en el marco
de esta consultoria®. En primer lugar, la experien-
cia de Malasia y en particular de The Incorporated
Society of Planters, ISP, institucion centenaria con

1 Producto 2. Referencias nacionales e internacionales. Ge-
nerado en el marco del estudio estratégico para el cierre

un recorrido apreciable, que ha generado diferen-
tes programas de nivel técnico laboral, técnico y
tecnologico profesional, maestria, entre otros. En
segundo lugar, el sistema dual de Alemania y la re-
lacion estrecha entre instituciones de formacion y
empresas. El hecho de que estas participen del pro-
ceso de educacion las obliga a tener instructores
dedicados al acompanamiento de los aprendices
y a cumplir con el contrato de trabajo. Son muchas
las fortalezas que tiene y que conviene resaltar.

El cierre de brechas de capital humano requiere
actuaciones sistematicas y especializadas en va-
rios frentes.

Entre las tareas propias del Instituto de la Palma, si
se llegara a crear, sobresalen algunas clave: i) for-
talecer la capacidad para atraer la oferta laboral,
especialmente jévenes y mujeres, hacia el sector;
i) realizar actividades para retener personas cali-
ficadas en la agroindustria, encontrando oficios y
sendas de desarrollo profesional remunerativos y
atractivos, con posibilidad de ascender y crecer la-
boralmente; iii) identificar y dimensionar mejor las
necesidades de capital humano y las competencias
mas demandadas; iv) lograr efectividad para desa-
rrollar y fortalecer las competencias existentes y
futuras de conformidad con los cambios del sector;
v) contribuir al avance de las funciones de la inter-
mediacion laboral para el cierre de brechas; vi) con-
tar con modelos analiticos y de capital humano que
permitan identificar las brechas y construir planes
para llenarlas y atender de manera preferente las
mas relevantes; vii) estimular y apoyar el trabajo
de cada una de las empresas en sus propias estra-
tegias de desarrollo de capital humano; viii) pro-
fesionalizar la red de proveedores de servicios de
formacion, capacitacion y certificacion que resulte
mas importante para el sector, entre otras.

de brechas de capital humano del sector de la palma de
aceite, solicitado por Fedepalma.



El sector de la palma de aceite en Colombia ha de-
mostrado su interés continuo por mejorar su pro-
ductividad y sostenibilidad a nivel econémico, social
y ambiental. Su crecimiento y dinamismo a lo largo
de los ultimos 20 anos han hecho de esta actividad
una de los mas relevantes del sector agropecuario a
nivel nacional. De hecho, entre 1997y 2019, el nume-
ro de productores palmeros paso de 2700 a 6.000
aproximadamente (Garcia, 2019).

Un breve recuento de las tres ultimas décadas visi-
biliza su progreso. Entre 1997 y 2007 la participacion
promedio en el PIB agricola era del 1,6 %, configu-
randose como el cultivo con mayor crecimiento en
Colombia (CONPES, 2007). Para el 2020 la produc-
cion palmera alcanzo un 9,1 % en el PIB agricola na-
cional (Fedepalma, 2021). Estos resultados no son
de caracter fortuito pues el sector ha realizado mul-
tiples esfuerzos encaminados a proyectarse como
una actividad, con potencial para generar prosperi-
dad econémica, en armonia con el medioambiente y
con responsabilidad social. La creacién de la Corpo-
racion Centro de Investigacion en Palma de Aceite,
Cenipalma, en 1991, el Acuerdo de Competitividad
de la cadena firmado en 1998 (Agrosavia, 2018) y el
CONPES 3477 son algunas de las estrategias que se
han puesto en marcha para lograrlo.

Sin embargo, todavia existen retos relacionados
con la produccion, el financiamiento, el abordaje
social, el medioambiente y el posicionamiento de
la palma de aceite en el pais, y que no son muy di-
similes a los que enfrenta el sector agropecuario
nacional. A continuacion, se detallan a profundi-
dad dichos retos, analizados a través del Estudio
estratégico para el cierre de brechas de capital hu-

2 Molina, L (2020). En los dos ultimos eventos del Congreso
Palmero se trataron temas como un escenario pospandemia,
cambio climatico y tendencias del mercado internacional de
aceites y grasas. Boletin El Palmicultor, 585(noviembre), 6-8

mano del sector de la palma de aceite solicitado
por Fedepalma en 2021, e identificados igualmen-
te por Fedepalma y Cenipalma.

Es necesario que todos los productores logren
competitividad a nivel internacional. Esto im-
plica llevar la produccién local media a no me-
nos de 20 t de fruta/hay de 5t de aceite/ha (ac-
tualmente el rendimiento promedio es de 3,8 t/
ha), siendo la mecanizacién en las plantaciones
una de las mejores alternativas para lograrlo.
Ademas, el sector debe incorporar estrategias
que le agreguen valor, como aprovechar las
oportunidades de economia circular que tiene
el agro, industrializar las exportaciones de acei-
te de palma e incrementar las mezclas de bio-
diésel locales, sacando beneficio de la coyuntu-
ra favorable a raiz de la pandemia del COVID-19
para la demanda de aceite de palma?.

El sector enfrenta un problema acentuado en
cuanto al acceso a fuentes de financiamiento,
principalmente para productores de pequena
y mediana escala. Esto viene dado por diversas
causas. Por un lado, el desconocimiento sobre
la agroindustria por parte de entidades finan-
cierasy, por consiguiente, su percepcion de alto
riesgo que deriva en elevadas tasas de interés.
Por otro, la necesidad de que los préstamos se
adecten a las condiciones del sector: de mini-
mo 15 anos, contextualizados a las distintas zo-
nas y creacion de créditos especializados para
el desarrollo de estrategias de sostenibilidad?.

A nivel social, los retos estan relacionados con
la escasez de mano de obra requerida, presen-
cia de cultivos ilicitos alrededor de algunas zo-
nas y brecha generacional en el campo. Todos
estos fueron identificados en la consulta a dife-
rentes empresas palmeras del pafs.

3 Silva, A, § Gil, C. M. (2021). Retos y oportunidades en mate-
ria econdémica y de financiamiento en la palmicultura co-
lombiana. Boletin El Palmicultor, 590(4),13-14.



A nivel ambiental, es clara la necesidad de pro-
teger el capital natural en las areas agricolas, a
través de la capacitacion y ejecucion de estrate-
gias para la conservacion y uso sostenible de sis-
temas productivos rurales. Esto, paralelamente,
beneficia al palmero con el control biolégico de
plagas y de enfermedades, la gestion de suelos
en materia de nutricion, la polinizacion, el man-
tenimiento de la humedad y la proteccién contra
erosion e inundaciones, entre otros.*

Resulta indispensable crear las condiciones para
posicionar la agroindustria a nivel nacional, pero
especificamente en las zonas en donde funciona,
con el fin de aumentar su capacidad de atraccion.
Igualmente, aprovechar las oportunidades que
suponen las preferencias de los consumidores
por productos de origen local, dando un empu-
je al desarrollo del sello de marca que certifique
aceite de palma de origen 100 % colombiano.

A raiz de los retos mencionados, multiples estra-
tegias han sido puestas en marcha por el gremio.
Fedepalma considera que en la formacion y el de-
sarrollo del capital humano esta la clave para lo-
grar aumentos consistentes en la productividad
del sector y lograr su efectiva sostenibilidad®.

Con base en entrevistas realizadas a funcionarios
de Fedepalmay Cenipalma se identifico el consen-
SO que existe en cuanto a que el capital humano y
su desarrollo es, y deberia ser, el eje de toda politi-
ca del sector. Se reconoce la importancia del avan-
ce de habilidades y destrezas del personal dado el
impacto que tiene en tanto es un factor que fun-
ciona “‘como la espina dorsal de la productividad”.
Igualmente, es valido decir que la sostenibilidad
solo es posible con un capital humano capacitado
en esta materia haciendo transversal el enfoque
en toda la cadena de valor de las empresas y del
sector en su conjunto.

4 Vélez,]. C. (2020). El SENA y las empresas palmeras ge-
neran sinergias en favor del talento humano del sector.
Boletin El Palmicultor, 579(mayo), 20-21.

Para ahondar en la relacion del capital humano con
la productividad y sostenibilidad basta recordar lo
ya mencionado en el Producto 1 del presente estu-
dio: Planteamiento tedrico y epistemologico para el
abordaje del trabajo. Alli se senala como las perso-
nas al adquirir conocimientos aumentan sus habi-
lidades y pueden aplicarlas al proceso productivo.

Para autores como Becker (1964) y Lucas (1988) el
capital humano toma forma y se le da relevancia
en las mejoras de la productividad.

Por su parte, la sostenibilidad en sus dimensiones
ambiental, econémicay social guarda relacién con
el capitalhumano, en tanto el desarrollo de compe-
tencias y habilidades pertinentes permiten orien-
tar la agroindustria hacia formas de actuacion y
produccion mas amigables con el medioambien-
te, sostenibles econémicamente para el individuo
y las empresas, y mediada por una mejor relacion
con el entorno social.

El cierre de brechas de capital humano esta orien-
tado a atender los asuntos mas relevantes identifi-
cados en el estudio® para propiciar el incremento de
la productividad laboral y la sostenibilidad sectorial.
Para lograrlo se requiere de unos lineamientos edu-
cativos perfectamente alineados con las brechas y
la construccion de un modelo de formacion propio
para agroindustria. En esto es urgente la apuesta del
sector. No habra un progreso en la competitividad y
la sostenibilidad sin antes hacer una transformacion
profunda en materia de educacion.

Dichos lineamientos educativos precisan un al-
cance notorio en lo empresarial, remarcando la
importancia del nucleo y de la empresa palme-
ra como grandes sistemas que permiten generar
oportunidades de capacitacion e informacion.
También se deben tener en cuenta las Unidades

5 ] Vélez. Entrevista equipo OE, 2021.

6 Producto 4. Andlisis de informacién. Caracterizacién de la
demanda y oferta laboral y educativa e identificacién de
brechas de capital humano en zonas palmeras.



de Asistencia y Auditoria Técnica, Ambiental y So-
cial (UAATAS); tomar ventaja de la experiencia y el
recorrido del gremio, y los aprendizajes de estos
anos con modelos de extension y con los avances
propios del conocimiento desarrollado en Ceni-
palma; atender las brechas que se presentan en la
formacion basica primaria, secundaria y univer-
sitaria reportada para las zonas palmeras colom-
bianas, con apoyo de las autoridades educativas,
y plantear una relacion aun mas ambiciosa en la
articulacion con el SENA y en torno a los instru-
mentos propios del trabajo con esta institucion.

Asimismo, disponer de competencias transver-
sales en materia de creatividad, buena actitud al
cambio, liderazgo, ética, entre otros importantes
atributos y que afectan la totalidad de empleadosy
trabajadores de la agroindustria.

La situacion actual del sector supone un momento
muy ventajoso para el desarrollo de una estrate-
gia que propenda por el cierre de brechas de ca-
pital humano. Hay muchas empresas que tienen
necesidades urgentes en relacion con este campo.
El conocimiento acumulado en Cenipalmay su re-
lacion con el SENA facilitan el establecimiento de
mecanismos que den respuesta a estas.

Uno de los principales ejes de accion de las estra-
tegias es el desarrollo del capital humano como un
factor determinante de la productividad (Campo,
2009), entendida como la base mas sélida de la
competitividad. Conscientes de que es el recur-
so mas preciado en cualquier organizacion, por
cuanto de su capacidad y desempeno dependen
el apropiado avance de sus programas y proyectos

7 Poveda, A. (2018). Conversatorio sobre estrategias de exten-
sién para la adopcién de mejores practicas de sostenibilidad.
Boletin El Palmicultor, 562, 10-12.

(Cenipalma, 2021b), el gremio ha establecido como
politica institucional promover y apoyar el creci-
miento profesional y personal de sus empleados.
Si bien las estrategias implementadas para incre-
mentar la productividad y sostenibilidad son di-
versas, el desarrollo del capital humano es un eje
de intervenciéon comun. A continuacion, se men-
cionan algunas.

ha logrado, a través de un manejo
sanitario adecuado en parcelas demostrativas,
un aumento de hasta del 52 % de la producti-
vidad. Los resultados han sido fundamentales
para motivar a nuevos productores a unirse’.

Ademas, ha promovido el fortalecimiento de
la asistencia técnica a través de alianzas entre
pequenos productores con plantas de benefi-
cio considerando que los primeros cuentan con
baja adopcién de tecnologia. En este contex-
to, la transferencia de tecnologia ha permitido
mantener los costos al utilizar insumos como
la biomasa para la nutricion y uso eficiente de
agua. Dos aspectos que permiten cubrir casi el
80 % de los factores que elevan la productivi-
dad. Prueba de ello son las parcelas demostra-
tivas, en las que los rendimientos superan las
medias de las diferentes zonas palmeras en el
periodo comprendido entre 2016-20188.

son unida-
des clave para contribuir a la solucién de los
diferentes problemas de la agroindustria en
el pais. En ellos Cenipalma desarrolla e imple-
menta sus procesos de investigacion y transfe-
rencia de tecnologias, con el fin de contribuir a
los retos de productividad, sanidad del cultivo
de la palma de aceite y articulacién sectorial.
Por ejemplo, en la Zona Norte la escasez del
recurso hidrico ha llevado a que el Campo Ex-

8 Beltran, J. A. & Hinestroza, A. (2019). Estado de la asistencia
técnica en el sector palmero y su fortalecimiento para una
palmicultura sostenible. Boletin El Palmicultor, 573, 14-15.



perimental Palmar de la Sierra se enfoque en
el manejo eficiente de agua, experimentando
con tecnologias de riego que asilo reflejen enla
productividad del cultivo.

una de las
principales estrategias es el cumplimiento de
los criterios de certificaciones internacionales
como la RSPO? 1a ISCC, la ISPO y la MSPO.

Ademas, el sector ha establecido convenios
con el Instituto de Investigaciones Biologicas
Alexander von Humboldt, WWF Colombia, y el
IDEAM para el mejoramiento de la sostenibili-
dad sectorial.

En relacién con la certificacion RSPO hay que
destacar que abarca 8 principios y 39 criterios
en temas ambientales, sociales, economicos,
productivos, de transparencia y de mejoramien-
to continuo. Su normativa es la mas reconocida
y difundida en el mercado internacional para el
aceite de palma. Establece la necesidad de un
trabajo constante para el cambio de actitudes
y esquemas frente a practicas de sostenibili-
dad social, econémica y ambiental. El Instituto
Humboldt y WWF han sido piezas clave en apo-
yo a Cenipalma y Fedepalma, para entender y
cumplir con los estandares de la RSPO alrededor
de la planificacion y el uso del territorio; siste-
mas productivos sostenibles; aprovechamiento
sostenible de los recursos naturales renova-
bles y servicios ambientales asociados a las zo-
nas palmeras® Adicionalmente, el documento
CONPES 3477 establece la cooperacion entre el
IDEAM, el Instituto Geografico Agustin Codazzi
y el Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural
para adelantar los estudios para la identificacion
y caracterizacion de las zonas aptas para el culti-
vo de palma de aceite.

Fedepalma. (2012). Exigencias del mercado en materia de
sostenibilidad: mas que un reto, una oportunidad para el
sector palmero colombiano. Boletin El Palmicultor, 480, 18-19.

26 empresas del sector ya cuentan con la RSPO
(RSPO, 2021) y dos (DAABON y Aceites S.A) con
un estandar de sostenibilidad ain mas exigen-
te (RSPO Next), cuyo enfoque es la necesidad de
que los pequenos productores reciban un trato
justo en todas las etapas del proceso extractivo
(RSPO, 2017). Incluye elementos novedosos como
cero deforestacion, cero incendios, no plantacio-
nes ubicadas en pantanos, reduccion de gases de
efecto invernadero, respeto por los derechos hu-
manos y busqueda de transparencia.

Otros hitos importantes a nivel de sostenibilidad
ambiental son la firma del convenio de produc-
cion limpia en 1997, la elaboracion y divulgacion de
la primera guia ambiental del sector palmero en
2002,y la firma del Acuerdo Cero Deforestacion en
2017. Por otro lado, en cuanto a sostenibilidad so-
cial se destacan el primer estudio de impacto social
de Fedepalma en 2005, la estrategia de responsa-
bilidad social sectorial en 2015 y el analisis de im-
pacto social de la palma de aceite en 2018. Todas
enmarcadas en la Estrategia de sostenibilidad del
sector palmero colombiano que busca “contribuir
al bienestar, prosperidad y resiliencia de los entor-
nos palmeros, y al logro de los Objetivos de Desa-
rrollo Sostenible (ODS), mediante una produccién
de aceite de palma sostenible de Colombia consoli-
dada y reconocida a nivel nacional e internacional’
(Garcia, 2019), bajo la premisa de las amenazas que
suponen para la sostenibilidad planetaria ignorar
los requerimientos al cambio de las estrategias em-
presariales como “business as usual”.

La formacion y capacitacion al interior de las en-
tidades, y en especial de los sectores econémicos,

10 Fedepalma. (2007). Avances en los convenios con el Ins-
tituto Humboldt, WWF vy el Ideam, Boletin EIl Palmicultor,
426, 26.



es un pilar clave en el desarrollo de capital huma-
no. La primera, bien sea de tipo técnico, tecnologi-
co, profesional o de posgrado ofrece la integracion
de nuevas habilidades y conocimientos al proceso
productivo, ademas de competencias transversa-
les. La segunda permite una mayor transferencia
de conocimientos y soluciones eficaces, indepen-
dientes del tiempo o lugar.

Para el caso del sector palmero colombiano estas
labores cuentan con el apoyo de Cenipalma. Den-
tro de la Direccion de Extension yacen procesos
que permiten dar soluciones a las necesidades de
la agroindustria y asimismo, fortalecer su producti-
vidad y competitividad a través del capital humano.

El siguiente apartado ofrece la descripciéon, un repa-
so historico y el funcionamiento actual de la forma-
cion y capacitacion en el gremio, asi como algunos
hitos relevantes de la estrategia llevada a cabo por
Cenipalma. Vale la pena mencionar que para un
mayor detalle se puede revisar el Anexo 3.1, Analisis
comprensivo del sector palmero.

No seria posible hablar de estos procesos sin una
plataforma que los sustente. A lo largo de la histo-
ria gremial del sector se ha venido gestando una
institucionalidad propia, enmarcada principal-
mente en la capacitacion y transferencia tecnolo-
gica. Sin embargo, hasta el siglo XXI la formacion
empez0 a tomar relevancia en sus politicas.

Como aproximacion a la trayectoria institucional
del gremio es necesario leerla desde sus propios
actores. Este aparte se complementa con los apor-
tes del St.Jens Mesa Dishington, Expresidente Eje-
cutivo de Fedepalma por mas de 30 anos y el Sr.
Alvaro Campo Cabal, Director de la Unidad de Ex-
tension de Cenipalma por mas de 10 anos.

El primer hecho relevante fue la necesidad de con-
tar con infraestructura y conocimiento para aten-
der enfermedades que afectaban la produccion de

palma de aceite en el territorio nacional, particu-
larmente la pudricién del cogollo (PC) en 1986. En
palabras de Mesa (2009):

‘Recurrimos a especialistas nacionales y extran-
jeros, para que analizaran la problematica que
enfrentabamos y nos hicieran las recomenda-
ciones del caso; también organizamos un foro
con esos expertos, al que asistieron mas de 100
palmeros, profesionales y supervisores de las
plantaciones de todo el pais. Ademas, decidimos
intensificar nuestra capacidad cientifica, consti-
tuyendo la Unidad de Investigacion de Fedepal-
ma y fortaleciendo al equipo integrado por los
Ingenieros agronomos’”.

Otro hecho relevante sucedi6 en 1987 con el lan-
zamiento de la primera cartilla para informar y
persuadir sobre la construccion de tanques alma-
cenadores de aceite de palma y atender las varia-
ciones de la demanda. Lo anterior tuvo como es-
trategia la formacion de los productores.

La capacitacion y transferencia de conocimientos,
asi como la tecnologia y derivados de la investiga-
cion sanitaria, se han dado a través de Cenipalma.
Esta entidad se cre6 a partir del XVIII Congreso
Nacional de Cultivadores de Palma de Aceite, ce-
lebrado en Bucaramanga en 1990 e inici6¢ opera-
ciones el 1° de enero de 1991. Mesa (2009) sefiala
sobre Cenipalma que:

“Si bien fue creada como persona juridica au-
ténoma, con sus propios organos de gobierno,
nunca ha sido una entidad independiente: sus
prioridades son orientadas por Fedepalma y los
palmicultores, y estos participan de manera di-
recta en la formulacion, seqguimiento y evalua-
cion de los procesos, fijan las prioridades y velan
porla eficiencia en la ejecucion de su mandato”

Con el paso de los anos la institucionalidad de Fe-
depalma se hizo cada vez mas robusta y enfocada
en las necesidades presentes y futuras del sector
palmero colombiano. Unido a la puesta en marcha
de Cenipalma, otro gran avance fue el Fondo de



Fomento Palmero, FFP. Su creacién en 1993 per-
mitio la financiacion de investigacion tecnologica,
divulgacion y promocion de resultados y otras ac-
tividades de interés sectorial.

En 2001 el gremio adquiri6 el primer campo expe-
rimental, el cual al dia de hoy continta desarrollan-
do sus actividades (Mesa, 2009). En la actualidad
funcionan cuatro ubicados en cada zona palmera
del pais (Central, Norte, Oriental, y Suroccidental).

Fedepalma logro que el Ministerio de Agricultura
y el Instituto Interamericano de Cooperacion para

la Agricultura, lICA, cofinanciaran en 1999 —con el
Fondo de Fomento Palmero— un estudio para iden-
tificar las necesidades especificas de capacitacion
de la agroindustria y los potenciales beneficiarios
del programa; realizar un inventario de los recur-
sos de capacitacion disponibles en el mercado na-
cional, regional y local, que podrian vincularse a
Su ejecucion; y proponer un esquema organizativo
para su coordinacién y ejecucion.

El programa de capacitacion propuesto por Cano
et al. (2000) se baso en varias instancias como lo
muestra la Figura 1.

Comité Nacional Unidad
de Capacitacion de capacitacion
- P N N

Comité lider
de la estrategia
de capacitacion

Unidad encargada
de la gestion
de la estrategia

\ J € J

Paneles
de expertos
- &\‘ N

3
Personas con conocimiento,
experiencia, responsabilidad

sobre la estrategia

Especialistas participes
de la elaboraciéon de la
estrategia

Figura 1. Propuesta del programa de capacitacion - Informe IICA.

Fuente: elaboracién propia a partir de Cano et al. (2000).

Los autores senalaron que ‘el Programa de Capa-
citacion del sector palmero debe estar conforma-
do por proyectos dirigidos a los diferentes grupos
de personas que conforman el capital humano de
las empresas actuales o de los nuevos desarrollos”
(Cano et al, 2000). Asimismo, dichos proyectos
como unidades basicas de programacion, ejecu-
ciony evaluacion de las actividades de capacitacion
debian ser adecuados, responder a las necesidades,
tener componente practico y teérico adecuado y
utilizar metodologias participativas.

Cenipalma, de la mano de Alvaro Campo, organizo
una estrategia basada en cuatro ejes siguiendo los
lineamientos dados por Cano et al. (2000):

El aprovechamiento de la oferta de capacitacion
existente que responda a los propositos del sec-
tor. En especial, dando prioridad a programas del
SENA y del Instituto de Seguros Sociales, ISS, en-

tidades receptoras de recursos parafiscales de n6-
mina de las empresas palmeras.

La organizacion de cursos, talleres, semina-
rios, eventos y asesorias para atender necesi-
dades especificas de capacitacion técnica o de
desarrollo del recurso humano, con entidades
especializadas, siempre buscando promover la
mayor profesionalizacién y la mentalidad em-
presarial en todos los niveles de actividad de la
agroindustria.

La elaboracién, desde Fedepalma, de material
especializado o de cursos que contribuyan a
la eficiencia y el desarrollo empresarial de la
agroindustria y a afirmar la cultura palmera.

El trabajo conjunto con entidades o grupos de-
dicados al conocimiento o innovacién de pro-
cesos o productos de interés para el sector.



Como resultado, Campo (2009) resena la creaciéon
de la Unidad de Extension al interior de Cenipalma
en el 2000. Asimismo, desde este ano en conjun-
to con el SENA “se inicié una serie de actividades
lideradas por un grupo de empresarios de la Zona
Central, que han derivado en un convenio marco
por medio del cual esa entidad apoya diferentes
Iniciativas’. Por ultimo, en el marco de la estrate-
gia, Cenipalma también empez6 un proceso de
formacion a través de universidades, con el que ha
logrado consolidar una red de actores que permi-
ten mantener una oferta educativa continua para
el sector.

Asicomo se dio el avance en formacion, es posible
destacar la ejecucion de procesos de innovacion
que derivan en productos. Este es el caso de bio-
combustibles, desarrollados en la primera década
de siglo XXI como nueva oportunidad de negocio,
gracias al impulso en materia de investigacion lle-
vado a cabo por Cenipalma.

En términos generales, es posible asegurar que la
evolucion de la capacitacion y formacion, tanto al
interior del gremio como al del sector, ha sido po-
sitiva para la institucionalidad y los objetivos traza-
dos a corto y largo plazo. Un analisis a profundidad
de las relaciones construidas en este proceso con
diferentes actores, sus impactos, buenas practi-
cas y lecciones aprendidas pueden robustecer la
apuesta sectorial en materia de educacion.

El presente aparte tiene como objetivo ofrecer de
forma sintética las caracteristicas del modelo en-
cabezado por Cenipalma, los procesos y activida-
des que alli se alojan, asi como sus resultados.

Cenipalma divide las labores de formacién y capa-
citacién en diferentes lineas de trabajo: i) forma-
cion, ii) capacitacion. iii) evaluacion y certificacion
de competencias, iv) materiales impresos, progra-
ma radial “Palmeros en accién’, y v) Red de Forma-
cién Palmera (las actividades y otros de cada una
se detallan en el Anexo 3.1 Analisis comprensivo del
sector palmero).

Es posible enmarcar en el modelo actual el es-
quema de las UAATAS, a través del cual Cenipalma
brinda diversos servicios de extension, pero tam-
bién de capacitacion y transferencia de conoci-
miento a los diferentes productores de las zonas
palmeras del pais. Estos, dependiendo de su capa-
cidad técnica y talento humano, sirven de enlace
para los demés productores. Asi, los denomina-
dos nucleos palmeros (empresas de cultivos y/o
plantas de beneficio de gran capacidad técnica y
humana) pueden brindar servicios de asistencia
técnica a productores y proveedores de la zona, y
hacer una transferencia eficaz de los conocimien-
tos y servicios brindados por Cenipalma (Figura 2).
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Figura 2. Esquema de interaccion entre actividades de transferencia y extension de las UAATAS con productores.

Fuente: adaptacion a partir de Campo (2009).



A la luz de este esquema, el modelo atiende los
requerimientos de capital humano de una forma
mas eficiente, entendiendo las heterogeneidades
regionales.

Luego de todo lo descrito es necesario destacarlos
siguientes aspectos:

En materia de formaciéon, Cenipalma no cuenta
con una oferta educativa propia. Lo anterior de-
bido a que es una institucion de caracter técnico,
dirigida a investigary avanzar en el desarrollo de
nuevos conocimientos para el sector.

Para dar respuesta a las necesidades de for-
macion se recurre a la articulacion con actores
como instituciones de educacién superior o
el SENA, que reviste retos importantes en tér-
minos de lograr la existencia de la oferta, su
suficiencia y presencia en zonas palmeras vy,
especialmente, su pertinencia. Es asi como se
plantea alcanzar una mayor autonomia en la
creacion de programas que respondan de for-
ma efectiva y oportuna a las competencias re-
queridas por las empresas del sector.

En cuanto a la linea de capacitacion, Cenipal-
ma ha avanzado en actividades enfocadas a las
necesidades especificas de cada zona, que se
identifican y canalizan a través de los nucleos
palmeros y las UAATAS. Es asi como en 2019 se
realizaron 74 sesiones en las que participaron
1.644 personas (Cenipalma, 2020) y en 2020, a
pesar de las dificultades impuestas por la pan-
demia, 40 sesiones con 612 asistentes (Ceni-
palma, 2021a).

Al igual que la de formacion, esta linea se for-
talece por la articulacion con otros actores. La
capacitacion resulta clave para el desarrollo de
nuevas competencias y la transferencia de co-
nocimientos. Por lo tanto, como se vera mas
adelante, es preciso continuar fortaleciéndola
mediante alianzas e iniciativas propias.

A nivel regional es relevante el papel que cumple
la Red de Formacién Palmera en el desarrollo de
normas técnicas formuladas por la mesa sectorial
de la palma de aceite, dirigida por Fedepalma y Ce-
nipalma en conjunto con el SENA. Su importancia
radica en que opera a nivel regional, y el dialogo
con actores locales permite conocer los requeri-
mientos de formacién y capacitacion de interés.

No obstante, segun lo manifestado por las em-
presas encuestadas, es preciso fortalecerla para
explotar su alto potencial. La vision a escala re-
gional permite brindar soluciones territoriali-
zadas para que el cierre de brechas sea oportu-
no y pertinente.

En general, la estrategia tiene lineas bien defini-
das que han logrado resultados positivos aunque
existen oportunidades de mejora.

El presente capitulo ofrece una amplia mira-
da sobre la suficiencia y pertinencia de la ofer-
ta educativa para el sector. Se analiza la relacion
existente con el SENA, la articulacion vigente con
otras instituciones educativas y, finalmente, se
brindan recomendaciones sobre posibles aliados
y su eventual conexion.

El SENA ha sido un aliado estratégico para el sector
palmero desde hace aproximadamente 20 anos. La
relacion se ha caracterizado porla gestion constan-
te de distintos procesos para apoyar el desarrollo
productivo de la agroindustria. Estos se trabajan
desde la Unidad de Extension de Cenipalma y los
recursos financieros necesarios para proyectos de
transferencia de tecnologia y de formacion desde
el Fondo de Fomento Palmero. A continuacion, se
explica en detalle en qué han consistido tales pro-
cesos y algunos de sus resultados.
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El objetivo de las mesas sectoriales, en general,
es ajustar la oferta educativa de acuerdo con
las necesidades de formacion reales del sector.

Su trabajo inicia con la caracterizacion del sec-
tor en la que se determinan los mapas funcio-
nales, es decir, la identificacion completa de
las competencias en todo el proceso de pro-
duccion. Posteriormente, se disenan las es-
tructuras curriculares con base en el esquema
de competencias laborales encontradas para
el registro de las funciones™. Es importante
senalar que asi lo hace el SENA con el fin no
solo de preparar al trabajador para las distin-
tas actividades a desempenar, sino también
que las titulaciones ofrecidas porla institucion
respondan a los requerimientos productivos
del sector. Estas competencias laborales se
consolidan a través de las Normas Sectoriales
de Competencia Laboral (NSCL) que son refe-
rencia para facilitar los dos siguientes proce-
sos que igualmente brinda el SENA.

En 2018, la Mesa sectorial de palma de aceite
y oleaginosas fue reconocida por el SENA por
su compromiso con la cualificacion del talen-
to humano y el cierre de brechas de capital
humano en la actividad palmera. Solo en este
mismo ano se logro la formalizacion de mas de
6.000 personas de la actividad palmera, gra-
cias a la cooperacion de empresarios, Gobier-
no y sector académico.

Este proceso sirve para verificar y certi-
ficar las habilidades, destrezas y conocimien-
tos que tiene una persona para desarrollar una
funcion o labor determinada. Los estandares de
evaluacion son definidos de acuerdo alas NSCL
establecidas. El SENA es la unica entidad certi-
ficadora en Colombia.

Fedepalma. (2007). E1 SENA, un aliado en capacitaciéon y em-
pleo. Boletin el Palmicultor, 430, 8.
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Desde 2015 se encuentra vigente el Proyecto Na-
cional de Evaluacion y Certificacion para el Sec-
tor Palmero, en el marco del cual las empresas
solicitan procesos de evaluaciéon y certificacion
con prioridad sobre otros sectores que no lo ten-
gan (Cenipalma, 2020). Requiere contar con eva-
luadores especializados y, dada la escasez de los
mismos, las empresas pueden formar algunos
de sus trabajadores con cursos cortos del SENA
que deben ser gestionados por Cenipalma. El
Anexo 51 incluye informacion sobre el numero
de personas certificadas en competencias de
palma de aceite entre 2018 y agosto de 2021.

El SENA, a través de su
Agencia Publica de Empleo (APE) y los centros de
formacion especializados, ofrece apoyo en proce-
sos de reclutamiento y seleccion. Aunque los en-
cuestados manifiestan que los servicios de APE
no son muy utilizados, el SENA puede cruzar su
base de datos de los perfiles con los requeridos
por los buscadores de empleo, con el fin de servir
de puente entre las empresas y la oferta laboral.
Ademas, los Centros de Informacion para el Em-
pleo del SENA brindan dos grandes servicios: por
un lado estan las NSCLy los talleres ocupaciona-
les dirigidos a trabajadores para desarrollar un
plan de carrera de acuerdo con sus aspiraciones
laborales. Por otro, las unidades para la identifica-
cion de oportunidades de emprendimiento, res-
paldadas por el Fondo Emprender, que ofrecen
apoyo en investigacion de mercados, analisis fi-
nanciero, sostenibilidad, etc?.

El SENA dicta cursos con
distintas duraciones (cortos o largos) y modali-
dades (virtual, presencial o mixto). Actualmente
cuenta con tres programas dirigidos al sector
palmero (Tabla 1). Algunos son presenciales im-
partidos en las instalaciones de las empresas
que asilo soliciten, otros en 13 centros de forma-
cion a nivel nacional.

Fedepalma. (2007). E1 SENA, un aliado en capacitacién y em-
pleo. Boletin El Palmicultor, 430, 7-9.
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Procesos vigentes de formacién del SENA.

Complementario Curso especial
Complementario Curso especial
Técnico Técnico

Control Fitosanitario en Cultivo de Palma de Aceite
Cultivo de Palma de Aceite

Cultivo y Cosecha de la Palma de Aceite

Direccién del Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo, SENA, 2021.

Ademas de los procesos
de formacion mencionados, el SENA hace una
convocatoria anual para atender necesidades de
capacitacion del sector productivo mediante la
oferta de otras instituciones y centros. Tal es el
caso de los convenios entre la Sociedad Colom-
biana de Agricultores, el SENA y Fedepalma que,
desde 2008, imparten cursos bajo la apuesta de
“formacion para formadores™ elegidos por las
empresas para que repliquen su capacitaciéon en
los niicleos palmeros (NP) para pequenios, media-
nosy grandes palmicultores o proveedores.

Estas capacitaciones son realizadas a través de
Cenipalma que es la encargada de elaborar las
herramientas pedagégicas alrededor de lineas te-
maticas como: i) técnicas (plagas, cultivo, hibrido,
uso de informacion geografica para seguimiento
de plagas, etc), v ii) agroempresariales (gestion
empresarial e integracion con cooperativas de
trabajo en las plantaciones, por ejemplo).

En el pasado el
SENA desarroll6 dos importantes proyectos. De
una parte, las Escuelas de campo para agricul-
tores para favorecer el intercambio y apropia-
cion de saberes entre palmicultores con una
perspectiva técnica, social, ludica, de apropia-
cion y construccion colectiva del saber. De otra,

Fedepalma. (2010). Convenio SENA-SAC y contrato SAC-Fe-
depalma avanzan en su ejecucion por la Unidad de Exten-
sion de la Federacion. Boletin El Palmicultor, 463, 13-15.

el programa jovenes rurales emprendedores di-
rigido a personas entre los 16 y 35 anos despla-
zados por la violencia o fenémenos naturales,
para promover nuevos emprendimientos que
permitieran atenuar la migracién del campo a
la ciudad, aumentar la productividad del sector
rural y disminuir el desempleo estructural.

En mayo de 2021, el SENA estableci6 una alian-
za con la FAO, para desarrollar la Escuela Na-
cional de Extension Rural. Se trata de facilitar
la capacitacion, formacion y certificacion de
técnicos, profesionales y productores en com-
petencias relacionadas con la extension rural,
fomentando el avance de la economia campesi-
na, el desarrollo rural sostenible, la innovacion
tecnolégica y social, y el mejoramiento de los
sistemas agroalimentarios.

Aun cuando la gran mayoria de la oferta educativa
demandada por el sector palmero se hace en con-
venio con el SENA, también requiere de otras ins-
tituciones de educacion (principalmente superior)
para adelantar procesos de formaciéon que le son
relevantes. A continuacion, se resenan algunas de
las mas importantes.
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Universidad Nacional de Colombia. Ofrece dos
programas de posgrado: Especializacion en Cul-
tivos Industriales Perennes con énfasis en palma
de aceite, en convenio con universidades regio-
nales, y la maestria en Sostenibilidad del Cultivo
de Palma de Aceite en asocio con el Centro de In-
vestigacion para el Desarrollo de Francia, CIRAD,
y el apoyo de Fedepalma y Cenipalma.

Universidad Nacional Abierta y a Distancia,
UNAD; Corporacion Universitaria Minuto de
Dios y Universidad de Narino. Estas institucio-
nes junto con Fedepalma ganaron una convo-
catoria del Ministerio de Educacion Nacional
para la creaciéon de los programas académicos
Produccién de Palma de Aceite (Técnico Profe-
sional) y Gestién de Plantaciones de Palma de
Aceite (Tecnologo). Hoy en dia estos programas
se ofrecen en la UNIMINUTO de Santander, sur
de Bolivar, sur del Cesar; la UNAD del Meta, Ca-
sanare, norte del Cesar, Magdalena y norte de
Bolivar; y la Universidad de Narifio en Tumaco,
cubriendo las zonas palmeras del pais*.

Universidades regionales. A través de convenios
con la Universidad del Magdalena y la Universi-
dad de Narino se ha logrado establecer una ofer-
ta educativa segun las necesidades de cada zona,
orientadas en su contenido por la Federacion.

Agencias de Riesgos Laborales. Acuerdos con
empresas para capacitacion en seguridad in-
dustrial y salud ocupacional. Esta relacion
llevo a que el palmero fuera el primer sector
agropecuario en tener un manual de salud
ocupacional propio.

Empresas palmeras. Establecen programas de
capacitacion en competencias y conocimientos
requeridos por la red empresarial del nucleo.

https://web fedepalma.org/formacion

Fedepalma. (2003). Listas notas del curso en administracion
y auditoria de plantaciones y plantas de beneficio. Boletin el
Palmicultor.

Tienen gran injerencia en el desarrollo de la
formacion para la certificacion de NSCL.

En el plano internacional es posible articular
cursos que mejoren las capacidades técnicas
del sector. Ejemplo de ello fue el de Adminis-
tracion y auditoria de plantaciones y plantas de
beneficio en apoyo con Golden Hope Agrotech
Consultancy. Aunque el analisis se hizo sobre
Malasia® resulta relevante conocer experien-
cias en otros paises que puedan ser aplicadas al
modelo colombiano.

El estudio estratégico para el cierre de brechas de
capital humano en el sector palmero deja en evi-
dencia la existencia de instituciones de formacion,
cuyo relacionamiento es de gran importancia para
satisfacer las demandas de competencias requeri-
das por las empresas de la agroindustria. La oferta
de programas pertinentes que cumplan criterios
de calidad, ubicacion y vigencia se identifica a par-
tir del analisis de bases de datos como el SNIES del
Ministerio de Educacion, el SIET del Ministerio de
Trabajo y la Plataforma Sofia Plus del SENA.

En términos generales, este estudio estratégico
encuentra brechas de calidad y de pertinencia en
relacion con la oferta educativa, destacando varios
retos'®: i) no existe plena correspondencia entre las
competencias demandadas por las empresas y las
que cobijan los programas de formacion; ii) el en-
foque general de la formacion no responde a espe-
cificidades del sector; iii) la oferta es insuficiente y
poco oportuna (no logran el aforo, no tienen pre-
sencia regional - SENA, o falta de regularidad de
Fedepalma y Cenipalma); iv) la nula accesibilidad
a la oferta por el nivel de escolaridad requerido,

16 Producto 4. Andlisis de informacién. Caracterizacion de la
demanda y oferta laboral y educativa e identificacién de
brechas de capital humano en zonas palmeras.



especialmente en cargos operativos; v) la falta de
pertinencia metodoldgica asociada a baja practica
y actualizacion a la luz de los nuevos desarrollos; y
vi) la existencia de fallas importantes en la forma
en la que los trabajadores estan llevando a la prac-
tica los conocimientos adquiridos.

Igualmente, los contenidos requieren incluir te-
mas mas alla del cultivo como administrativos,
ofimatica, seguridad y salud en el trabajo" y com-
petencias del ser.

La red de actores de instituciones de educacion
superior tiene el potencial de convertirse a futuro
en un aliado clave para las empresas. Sin embargo,
esto depende de la capacidad que tenga el sector
para gestionar relacionamientos de largo plazo
que garanticen el flujo de iniciativas, oferta efec-
tiva y recursos, pero también de la oferta misma
para adaptarse y responder a los requerimientos
sectoriales.

Por el valor de potenciar una red de oferta educati-
va en apoyo al sector palmero se ofrece, a continua-
cién, una caracterizacion de las instituciones que la
componen para conocer cuantos actores hay, de
dénde son, qué tipo de educacién imparten y qué
programas ofrecen en el territorio nacional. Esto
permite identificar instituciones y programas que
no estaban inicialmente en la mira de las empresas
del sector, pero que pueden ser relevantes para cu-
brir las necesidades de capital humano. El objetivo
es desarrollar posibles vinculos sacando un mayor
provecho a laredy alos actores que la componen.

El proceso de consolidacion del relacionamien-
to se ha gestado desde hace varios anios. Como ya
se menciono, los estudios de Cano et al. (2000) y

17 Vélez, J. C. (2020). El SENA y las empresas palmeras gene-
ran sinergias en favor del talento humano del sector. Boletin
El Palmicultor, 578, 20-21.

18 La institucién educativa con la mayor cantidad de progra-
mas relevantes para el sector es la Universidad Nacional
de Colombia, con nueve programas, seguida del Politécni-
co Colombiano Jaime Isaza, la Universidad Pontificia Boli-

Campo (2009) alimentaron la compresién y de-
cisiones del gremio respecto a la formacion en el
sector. El primero identificé una red con un nu-
mero pequeno de oferentes de formacion, y el
segundo describio el relacionamiento entre Fede-
palma y las instituciones de formacion educativa
relevantes, mostrando un panorama que incluia
las estrategias actuales y futuras entre los actores,
segun las necesidades sectoriales.

Este documento busca complementar los esfuer-
zos previos identificando una Red de Instituciones
de Formacion para el Sector Palmero, y estable-
clendo una serie de estrategias para direccionar
dicha relacion, de forma tal que a largo plazo se
consolide una interacciéon util para satisfacer los
requerimientos de capital humano.

Se compone de un total de 54 instituciones de
formacion en el nivel profesional que ofrecen 94
programas. Estos tienen una cantidad considera-
ble de estudiantes, 395 matriculados en promedio,
con una desviacion estandar de 266, un minimo
de 30 y un maximo de 1.341. La mayoria de las ins-
tituciones y programas asociados se localizan en
las cabeceras departamentales; Bogota (15 insti-
tuciones), Medellin (8), Barranquilla - Cartagena
- Manizales (3), y Popayan - Ibagué - Pasto — Bu-
caramanga (2)'®.

Desde el punto de vista de ubicacion geografica so-
bresalen en importancia para la Zona Oriental la
sede dela Universidad de La Salle (Yopal), y la Univer-
sidad de los Llanos (Villavicencio); para la Central, en
el Departamento Norte de Santander, la Universidad

variana, la Universidad Tecnolégica de Pereira (cuatro), y
la Universidad Santo Tomas, la Universidad Francisco de
Paula Santander, la Universidad EAFIT, la Universidad del
Tolima, la Universidad de La Salle y la Escuela Tecnologica
Instituto Técnico Central (tres). Al tener una oferta variada
de programas pueden ser aliados estratégicos transversa-
les al sector en el pais..



de Pamplona (Pamplona) y la Universidad Francis-
co José de Paula Santander (Ctcuta), y en el Depar-
tamento de Santander, la Universidad Industrial de
Santander (Bucaramanga), la Universidad de San-
tander (Bucaramanga), la Universidad Santo Tomas
(Bucaramanga), la Universidad Francisco de Paula
Santander (Ocafia) y el Instituto Universitario de la
Paz (Barrancabermeja); para la Suroccidental, con-
centrada principalmente en Tumaco, la Universidad
de Narifo (Pasto) y la Universidad Mariana (Pasto); y
en el Cauca, la Universidad del Cauca (Popayan) y la
Corporacion Universitaria COMFACAUCA (Popayan);
para la Norte, la Universidad del Magdalena (Santa
Marta), la Fundacién Universitaria Antonio Arévalo
(Cartagena),la Fundacién Universitaria COMFENAL-
CO (Cartagena), la Universidad Tecnolégica de Boli-
var (Cartagena), la Universidad Auténoma del Caribe
(Barranquilla), la Universidad del Atlantico (Barran-
quilla) y la Universidad del Norte (Barranquilla). Es
de senalar que no hay instituciones cercanas a la
zona de produccion del Cesar donde se concentra
un amplio grupo de productores.

Estas instituciones son las potencialmente aliadas
para cadaunadelas zonas palmeras del pais. Para ver
a detalle qué programas ofrece cada una, remitirse al
Anexo 4.3 del presente estudio®.

En el nivel de formacién técnico laboral, la red se
compone de 17 instituciones con certificacion de
calidad que imparten programas relacionados con
el sector. De estas se destacan la Fundacion Tec-
nolégica COREDI (nueve programas) y el Instituto
Politécnico Agroindustrial —Fundacion Educativa
comercial FUNDEC— Centro de Sistemas de Antio-
quia (dos). Desafortunadamente, como bien se es-
tableci6 en el analisis de brechas de cantidad?®, no
tienen la suficiente cantidad de matriculados. Aqui
se presenta una oportunidad para las empresas
palmeras que consiste en generar alianzas para el
desarrollo de programas que cumplan con las de-

19 Producto 4 Anexo 3: Metodologia y datos de andlisis de bre-
chas de cantidad y calidad.

mandas de capital humano y que sean atractivos
para los estudiantes, ya sea incluyendo incentivos
monetarios (mejor remuneracion) sociales (un me-
jor cargo), o con posibilidad de vinculacién directa.

El SENA ofrece alrededor de 19 programas que
pueden resultar de importancia, siendo la mayor
parte de estos, certificaciones y de nivel técnico
profesional. Al tener una presencia considerable
en el pais, con 117 centros de formaciéon en 33 re-
gionales, abarca el area de influencia del territorio
palmero. Como ya se menciono, existe el reto de
mejorar la articulacion entre Fedepalma y el SENA
para cubrir las competencias relacionadas con los
cargos que son de dificil consecucion. El total de
instituciones que componen la red aparece en el
Anexo 5.2 del presente documento.

La identificacion de la Red evidencia que existe
una oferta de instituciones de formacion conside-
rable, que puede ser aprovechada por el sector con
el objetivo de satisfacer las necesidades de capital
humano. Para lograrlo es preciso asegurar el de-
sarrollo de los siguientes procesos en linea con lo
que se plantea en el Producto 5.2. Recomendacio-
nes para el cierre de brechas:

a. Identificarlaredylos actores que la componen.

b. Establecer las necesidades de formacion del
capital humano de cada empresa, a la luz de las
competencias requeridas por el sector.

c. Generar acercamientos entre las empresas y las
diferentes instituciones educativas para incidir
en el disenio y estructuracion de curriculos.

20 Producto 4. Analisis de informacién. Caracterizacion de la
demanda y oferta laboral y educativa e identificacién de
brechas de capital humano en zonas palmeras.



d. Consolidar un relacionamiento de largo plazo
en el marco de las mesas sectoriales y de la Red
de Formacion Palmera.

El relacionamiento es un proceso que debe ade-
lantarse de manera progresiva entre Fedepalma,
Cenipalma y las instituciones de educacion en el
pais. Se debe empezar a gestar a partir de interac-
ciones faciles como visitas de campo, foros, con-

versatorios, proyectos, etc. Una vez alcanzado un
punto de confianza mayor se puede avanzar hacia
iniciativas mas ambiciosas: convenios educativos,
alianzas de practicas laborales, etc. Con estas in-
teracciones se da la oportunidad de desarrollar, a
largo plazo, acciones que generen vinculos estre-
chos entre la academia y el sector, como fondos
concursables, subsidios, participacion en convo-
catorias, entre otras (Figura 3).

Relacionamiento 6ptimo

Minimo
relacionamiento

Grado de relacionamiento

>

Maximo
relacionamiento

Proyectos puntuales
Visitas de campo
Foros
Visitas de investigacion
Conversatorios

Bolsa de empleo unificada
Demanda de servicios de investigacion
Alianzas practicas laborales

Fondos concursables
Subsidio oferta educativa
Participacién convocatorias

Convenios educativos
Relacionamiento mesas sectoriales SENA

Figura 3. Acciones a desempenar segin grado de relacionamiento.

Fuente: elaboracion propia.

La consecucion y puesta en practica de los puntos
mencionados depende de las necesidades eviden-
ciadas en el sectory de la voluntad entre las partes.
También es importante enfatizar que muchos de
estos esfuerzos ya estan siendo adelantados por
Fedepalma y Cenipalma, por lo cual, no se empe-
zaria desde cero.

Bolsas de empleo. El planteamiento es que
esté conectada con diferentes coordinadores
de instituciones de formacién, de manera que
las necesidades laborales del sector tengan una
mejor divulgacion entre egresados y estudian-
tes activos.

Demanda de servicios de investigacién. La trans-
ferencia de conocimiento entre la academia y el
sector productivo es fundamental para lograr, en
el largo plazo, aumentos en la productividad. Es
por esta razon que Fedepalma debe apostar a la

inversion en ciencia y tecnologia, que permita
el desarrollo de nuevas aplicaciones en los pro-
cesos agricolas e industriales del cultivo y que
garanticen la innovacion productiva. Si bien se
cuenta con Cenipalma para alcanzar estos ob-
jetivos, es importante reconocer que para lograr
avances sustanciales es necesaria la articula-
cion con otras instituciones de investigacion en
el pais. Asi se plantea, de la mano de Cenipalma,
una mayor demanda de servicios de investiga-
cion a las instituciones de formacion lideres en
la materia, como la Universidad Nacional de Co-
lombia, la Universidad de Antioquia, la Universi-
dad del Valle, la Universidad de los Andes, entre
otras. Los temas responderian a las necesidades
planteadas por las empresas y la seleccion de la
universidad a sus capacidades y fortalezas. Adi-
cionalmente, es preciso profundizar la articula-
cion entre requerimientos de las empresas en
materia de formacion con las investigaciones



que se realizan, y la forma en que los resultados
de estas ultimas alimentan la Estrategia de Ex-
tension de Cenipalma.

Alianzas de practicas laborales y convenios edu-
cativos. La interaccion entre el sector palmero
y las instituciones educativas debe fortalecerse
por medio de diferentes alianzas y convenios
que permitan impulsar proyectos y temas pun-
tuales. Puede ser util coordinar la realizacion de
foros, conversatorios y espacios de interaccion
en los que profesionales del sector se relacionen
con estudiantes e investigadores en areas clave.

Las mesas sectoriales y la Red de Formacion Pal-
mera son escenarios clave para este proposito.

Fondos concursables. Se trata de incentivos
economicos otorgados por el sector productivo
a las instituciones, con el objetivo de que ofrez-
can educacion relevante para la agroindustria.
En este caso se plantea la creacion de un fondo
concursable de Fedepalma que motive el desa-
rrollo de programas de nivel tecnélogo, técnico
profesional y técnico laboral que respondan con
calidad a las competencias mas requeridas. Las
limitaciones que podrian existir es que las em-
presas no dispongan del presupuesto necesario.

Subsidio de oferta educativa. Los trabajadores
actuales del sector palmero y sus areas de in-
fluencia no estan accediendo a la formacion
educativa que hay en el pais debido a la falta
de recursos econémicos. Una posible accion a
generar entre Fedepalma y la Red es subsidiar
parte del costo de matricula de los programas
que resulten mas criticos, dicho subsidio puede
estar concentrado en algunas instituciones con
mayor relacionamiento y dirigido a los traba-
jadores actuales o directamente a la poblacién
circundante de las areas productivas, de forma
que se genere un impacto social positivo con
posibles externalidades en los territorios.

21 Producto 2. Referentes Nacionales e internacionales.

Las posibilidades no se limitan Unicamente a las
opciones mencionadas, sino que se van constru-
yendo a medida que se logren acercamientos entre
el sectory la Red. Es clave el rol central y coordina-
dor de Fedepalma y Cenipalma para garantizar que
el proceso se desarrolle de forma adecuada y que
experiencias exitosas se repliquen en un mayor nu-
mero de actores.

Aunque la referenciacion de experiencias inter-
nacionales fue abordada en el Producto 2%, resulta
necesario retomarlas para extraer lecciones en la
formulacion de lineamientos educativos. En este
aparte se describen de forma sintética, dos casos
abordados y se exponen una serie de conclusiones
sobre los mismos.

Es técnicamente un organismo profesional cons-
tituido como una sociedad limitada sin capital so-
cial, creado a partir de la necesidad de dar soporte
desdela educacionyla certificacion de competen-
cias a la vocacién agricola del pais. Actualmente,
sus funciones generales se relacionan con: i) gene-
rar una amplia oferta de cualificacion profesional,
ii) promover y llevar el registro de todos los miem-
bros asociados que son personas relacionadas con
la industria desde ejecutivos hasta agricultores e
investigadores, tanto del sector publico como del
privado, iii) evaluar las solicitudes de membresia
de los aplicantes, y iv) realizar publicaciones como
una de las estrategias para promover altos estan-
dares en la profesion del agricultor, como la revis-
ta mensual (The Planter) y libros técnicos que dan
soporte al plan de educacion técnica (TES, por su
sigla en inglés).



ELISP ha establecido actividades relevantes para el
desarrollo y avance de los intereses profesionales
de aquellos involucrados directa e indirectamente
con la agroindustria, los cuales pueden servir de
referente para el caso colombiano:

Promover el avance y facilitar el analisis de
aquellos conocimientos y habilidades que cons-
tituyen la calificacion profesional del cultivador.

Proporcionar informacion, asesoramiento y
asistencia respecto a asuntos relacionados con
la profesion y el empleo en el sectory, en parti-
cular, en temas legales que surjan de su oficio.
Ayudar a los miembros y posibles miembros a
obtener empleo en el sector.

Mejorar el conocimiento técnico mediante con-
ferencias, clases y examenes, y el otorgamiento
de certificados, diplomas y becas, asi como pro-
mover, incentivar y participar en la formacion
técnica de los agricultores.

El ISP ofrece una serie de cursos cortos y una ca-
rrera de formacion. En la Tabla 2 se presenta una
lista de algunos de los que hacen parte de la oferta
y la forma en la que se dictan.

Cursos cortos ofrecidos por ISP - junio 2021.

Temas
(CABI ACADEMIC) - Gestion de plagas de cultivos (e-learning)
(CABI ACADEMIC) - Diagnostico de cultivos (e-learning)
MSPO - Formacién de auditores internos (hibrido)

Gestién del agua en plantacién (hibrido)

Perfeccionando el talento directivo para ejecutivos de
plantaciones (hibrido)

Sistermna de gestion antisoborno (en linea)
Disenar cosas como proceso de innovacion (hibrido)
TTT: entrenar al entrenador basico (en linea)

Tecnologia de agricultura de precision (presencial)

Fuente: The incorporated Society of Planters, 2021.

Enrelacion conlos niveles de educacion formal, des-
de 1928 estableci¢ el TES que conduce a cualificacio-
nes profesionales reconocidas internacionalmente
enlagestiony practica de plantaciones. Ademas, con
el objetivo de crear un grupo de tecnécratas y profe-
sionales dentro de la agroindustria, en colaboracion
con la Universidad Putra Malaysia, lanz6 la Maestria
en Ciencias en Gestion de Plantaciones (MScPM) en
1997. Los grados de titulacion que pueden obtenerse
mediante la presentacion y aprobacion de un exa-
men se muestran en la Figura 4.

CAREER PATH
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in Plantation
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diploma
(FISP)

AISP/degree
& experience

Management
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Advanced
Professional
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Society of Planters
(AISP)

T

Profesional
Diploma of
Licentiate of the
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Society of
Plantesrs (LISP)
-

N

Certificate

in Plantation
Management
(CPM)

N

Estate/Land
Scheme Staff

School

Certificate
in Plantation
Practices (CPP)
- @

Leavers
SPM/STPM

Figura 4. Trayectoria profesional — ISP.
Fuente: The incorporated Society of Planters, 2021.



El caso de ISP resulta relevante ya que su ofer-
ta educativa, basada de forma especifica para la
agroindustria de la palma de aceite en Malasia,
permite mejoras continuas en el sector. Asimis-
mo, la conformacion de un instituto propio le per-
mite articular con otros actores educativos, como
universidades, programas que cierren las brechas
de capital humano existentes en el pais.

De este modelo es destacan algunas buenas prac-
ticas y potenciales aprendizajes para el caso co-
lombiano. La primera es la atencién que le prestan
a la formacion en competencias habilitantes para
la agroindustria y que son referente para diferen-
tes niveles de formacion, desde programas profe-
sionales y maestria -reconocidos como tales por
universidades-, hasta los de formacion laboral,
que en el contexto colombiano serian técnicos la-
borales. Y mediante certificaciones laborales para
operarios con estudios de secundaria.

La segunda radica en la importancia dada al “con-
cepto del agricultor(a)” como uno de los ejes del
esfuerzo educativo. La tercera son los cursos de
auditoria interna como tarea importante para me-
jorar la supervision de cultivos.

También estan la organizacion institucional del
ISPy larelacion yliderazgo que este Instituto ejer-
ce alrededor de la palma de aceite en Malasia.

Como se referencio en el Producto 2, el sistema de
educacion vocacional y entrenamiento aleman?
VET es reconocido ampliamente a nivel interna-

22 The German VET System. Consultado en: https://www.bibb.
de/en/39.php

23 El Instituto Federal de Formacién Profesional se estable-
cib en1970 envirtud de la Ley de Formacién Profesional de
1969, como un Instituto de investigacion para desarrollar
y apoyar la formacién profesional que se lleva a cabo fuera

cional como un modelo eficaz y de alta calidad
para la formacion profesional, y también para el
desarrollo de competencias y habilidades para el
trabajo y el desarrollo humano. Su enfoque es ga-
rantizar una educaciéon basica inicial para todos
los ciudadanos, que les permita habilitarse para
lograr su insercion al mundo laboral.

Uno de sus componentes es la orientacion voca-
cional que se lleva a cabo en el nivel de educacion
obligatoria dentro del sistema. Esta y el fomento
de habilidades basicas transversales ayudan a ga-
rantizar una transicion fluida de la escuela al tra-
bajo. Se busca que las personas exploren sus ma-
yores destrezas para potenciar su desempeno en
el area en la que las desarrollen.

Para implementar las diferentes estrategias de
cualificacion, entrenamiento y formacién alrede-
dor del VET, y especificamente en el sistema dual,
se articulan diferentes tipos de actores: i) de gobier-
nos estatales y federales, ii) educativos y iii) sociales
como los empleadores, los sindicatos de trabajado-
resy las camaras de comercio e industria.

A nivel estratégico, dichos actores interactian bajo
el liderazgo del Instituto Federal de Formacion
Profesional (BIBB, por su sigla en alemén)®, que
opera como receptor de iniciativas que provienen
de representantes de los empleadores y sindica-
tos. Tiene la tarea de facilitar los procesos de con-
certacion, desarrollo y/o actualizacion de nuevos
oficios?. Como resultado se obtienen las Normas
Ocupacionales Nacionales (NCL) y se definen en
conjunto con los estados federales (Landers) los
planes de formacion a impartir en las escuelas vo-
cacionales del sistema dual. Actualmente existen

del sistema escolar. Realiza sus tareas en el marco de las
politicas de educaciéon del Gobierno Federal aleman.

24 UT - Econometria, Oportunidad Estratégica & SEI (2014).
Informe final Evaluacién de las Mesas Sectoriales del
SENA. Septiembre.



unas 350 normas reconocidas oficialmente? que
posibilitan un marco tnico a nivel federal.

Las empresas que estén interesadas en formar y
contratar aprendices del sistema dual tienen que
asegurar varias condiciones establecidas en la Ley
de Formacién Profesional (Aleméan, 2015). La pri-
mera se relaciona con ser una empresa legalmente
constituida y estar en el marco de las actividades
economicas regidas por las NCL?. Cumplido lo an-
terior, que ya es bastante amplio, debe disponer de
la infraestructura fisica y equipos necesarios para
asegurar una practica segura de los aprendices.
En el caso de que no logre garantizar un aprendi-
zaje completo, a nivel de destrezas y conocimien-
tos especificos, puede demostrar que compensara
estas falencias a través de una alianza con centros
supraempresariales de formacion profesional. Por
esta razon, el tamano de la empresa no es un crite-
rio para determinar la aptitud y calidad de la capa-
citacién que pueda impartir.

Es de resaltar en este sistema la importancia que
otorga a los procesos de practicas. Si las empresas
realizan un buen trabajo de tutoria y supervision,
con instructores debidamente capacitados y acre-
ditados, reciben compensaciones. De ahi el papel
fundamental que cumplen en la formacién dual,
asi como también lo tienen las academias, los cen-
tros técnicos de formacion y el BIBB. Otro aspecto
destacado es el meticuloso registro de los contratos
de entrenamiento, los examenes y juntas adminis-
tradoras que obligan a las academias y empresas a
estar atentos a los resultados de sus aprendices.

La implementacion del sistema dual en el sector
palmero de Colombia, con el concurso de las em-
presas y la oferta educativa, es un paso estratégico

25 German Missions in the United States. Consultado en:
https://www.germany.info/us-en/welcome/wirtschaf-
t/03-Wirtschaft/-/1048296

26 Empresa comercial, industrial o artesanal, instituciéon de la
administracion publica o de desarrollo de profesion liberal.

para el cierre de brechas de capital humano. Resul-
ta posible establecer este tipo de alianzas en tanto
que las labores a desarrollar requieren experiencia
y también practica en la extraccion y en el cultivo.

Las brechas de capital humano identificadas: de
cantidad, de calidad y de pertinencia? plantean
retos que deben ser abordados para hacer posible
el aumento de la productividad y la sostenibilidad
sectorial. Enrespuestaaellas, el Producto 5.2. reco-
ge un conjunto de recomendaciones y un plan de
accion como carta de navegacion. Aqui es impor-
tante enfatizar que la diversidad de desencuen-
tros entre la demanda laboral y la oferta (laboral
y educativa) y de sugerencias para su mitigacion
representan un importante desafio. Esto porque
la superacion de las brechas exige actividades de
distinta indole, no exclusivamente relacionadas
con procesos de formacion, aunque desde luego
los incluye, y porque su complejidad precisa la ar-
ticulacion sistémica de varios actores y esfuerzos.

El presente capitulo define dos tipos de linea-
mientos: educativos e institucionales. Los prime-
ros se manifiestan en un decalogo que refleja los
principios y la base de la construccion del modelo
que orientaria la oferta educativa para el cierre de
brechas en competencias. Y los segundos se ali-
mentan del analisis de un conjunto de alternativas
a partir de su descripcion, ventajas, desventajas y
factores criticos para la estructuracion de un sis-
tema y una gerencia que garanticen de forma con-
junta el cierre de brechas de capital humano.

27 Producto 4. Andlisis de informacién. Caracterizacion de la
demanda y oferta laboral y educativa e identificacién de
brechas de capital humano en zonas palmeras..



Como se menciono anteriormente, el cierre de bre-
chas compromete una multiplicidad de estrategias
y actividades que se relacionan con el proceso de
formacion y certificacion de competencias con la
participacién de diversos actores (el gremio, las em-
presas, el SENA y otros centros de formacion). Asi,
en este aparte se plantean los atributos centrales del
modelo educativo que deberia regir tales estrategias
(ver Recomendaciones para el cierre de brechas),
aclarando que dichos atributos son generales, es
decir, se implementan de forma independiente a la
alternativa institucional escogida. Se construyeron a
partir de las opiniones y comentarios aportados por
las empresasy por funcionarios de Fedepalma y Ce-
nipalma, de la experiencia del gremio en materia de
formacion, de los casos internacionales analizados y
del juicio del equipo consultor.

Con la identificacion de competen-
cias técnicas y transversales en los diferentes
cargos criticos del sector, el modelo buscara a
través de la oferta educativa dar un tratamiento
y solucion acorde a las necesidades sectoriales.
De esta forma es pertinente cuando responde
alas competencias demandadas, cuando incor-
pora las dimensiones de sostenibilidad econo6-
mica, ambiental y social de forma transversal
y cuando genera impactos positivos en la pro-
ductividad del sector.

Dada la caracteristica del sector, su dis-
persion en el territorio nacional y la distancia de
las labores de cultivo y extraccion de palma de
aceite de los centros poblados, el modelo debe-
ra ser flexible. También habra flexibilidad cuan-
do permita ajustar las condiciones de la oferta
para que i) sea accesible llegando a la empresa
o al centro poblado mas cercano, o que se de-
sarrolle a distancia o de forma virtual, ii) cubra
todos los eslabones de la cadena de valor del
sector y de las empresas, y iii) responda al tipo
diverso de competencias demandadas en los
diferentes niveles ocupacionales.

Se entiende que el modelo sera dinami-
co en la medida en que tenga capacidad de ser
analizado periédicamente y transformado toda
vez que se requiera. Lo anterior solo es posible
si se da un marco evaluativo constante, integral
y definido hacia objetivos, permitiendo asi una
mejora continua en los estandares y programas
de formacion y capacitacion ofertados. Todo
esto en la perspectiva de aprender y mejorar a
traves del tiempo.

Elmodelo debera propender porlaadop-
cion de metodologias activas que hagan participe
al estudiante con el entorno y la actividad a desa-
rrollar. En este sentido, integra la transmision del
conocimiento, privilegia su construccion colecti-
va reconociendo el saber y el saber hacer de los
aprendices, destaca el aprender haciendo, es de-
cir, la experiencia como fuente de conocimiento,
y le da sentido a la realizacion de actividades con
la comunidad circundante.

El desarrollo de la tecnologia en el
sector es su presente y la tendencia que mar-
cara su rumbo. Entrevistados perciben que su
presencia ha contribuido a aumentar la pro-
ductividad, que ha apoyado el avance de proce-
sos clave con mayor precision, menor tiempo y
mayor efectividad, que ha ayudado a acercar la
oferta educativa a los trabajadores y que cada
vez requerira de mayores competencias. Por
ello, un atributo del modelo es tener la tecnolo-
gia en el centro, como contenido principal y he-
rramienta de la formacion. Dada la dispersion y
lejania de la actividad productiva de los centros
poblados, asi como los costos econémicos y de
tiempo en el desplazamiento, este buscara la
integracion de las TIC al interior de los nucleos
y empresas productoras con miras a fortalecer
la capacitacion continua.

Todavez que seanecesarioy posible, el mode-
lo intentara la incorporacion de un componente
teorico aportado por la academia y uno practico
dado por la empresa en los eslabones del cultivo
y la extraccion. De esta forma, se lograra integrar



el conocimiento, la experiencia y la infraestruc-
tura existente en el sector como campos expe-
rimentales, cultivos y plantas de beneficio. La
capacidad practica brindara avances en materia
de productividad para cada una de las zonas en
donde llegue con el modelo.

Pensando en el desarrollo interno del
sector, el modelo integrara la institucionalidad
existente, tanto en la identificacion de necesida-
des como en la llegada de capacitacion y oferta
de formacion. Asi, se hara uso de las UAATAS y
nucleos palmeros para que los productores y su
talento humano accedan a la oferta educativa.
De igual forma, espacios de integracién como
la Red de Formacion Palmera y los comités de
capacitacion permitiran nutrir constantemente
los conocimientos técnicos y los requerimientos
de formacion en cada zona. Es a través del mejo-
ramiento o potenciacion de estos que se pueden
construir iniciativas territorializadas enfocadas
al cierre de brechas de capital humano.

El modelo buscara la continua arti-
culacion de actores educativos y laborales que
fortalezcan las competencias técnicas y trans-
versales del talento humano. Las mesas secto-
riales, programas de formacion conjuntos con
universidades de alcance nacional o departa-
mental y con instituciones de educaciéon per-
mitiran una oferta educativa robusta de cara a
la productividad y sostenibilidad.

Teniendo en cuenta la organizacion
por zonas palmeras, la heterogeneidad en materia
de necesidades de formacion yla dinamica de pro-
duccion de cada una, el modelo procurara la des-
centralizacion de la oferta educativa. Lo anterior,
unido a la itinerancia, permite entender que cada
zonay nucleo posee dindmicas propias y por ende,
requerimientos diferentes.

El modelo debe permitir el desplaza-
miento de la oferta educativa y de las personas
que hacen uso de ella, en la medida en que el
cultivo y la extraccion se encuentran dispersos

en el pais, alejados de centros poblados y sepa-
rados en regiones con dinamicas propias y he-
terogeneidad en sus necesidades. De esta forma
tendra que brindar una oferta periddica hacien-
do énfasis en las demandas identificadas en
cada momento de tiempo. Al lograr la atencion
de estas y entendiendo su cambio continuo es
posible mejorar el desempeno del sector.

El desarrollo de un sistema palmero permitira, a
futuro, una correcta articulaciéon de actores que
conocen las necesidades en materia de capital
humano del sector, no solo en formacién sino en
aspectos como estandarizaciéon de normas, perfi-
les, entre otros, los cuales podran llevar a cabo las
recomendaciones planteadas, reconociendo e in-
tegrando ademas espacios como la Red de Forma-
cion Palmera y el SENA en el marco de las mesas
sectoriales.

Como todo sistema, este también requiere una
instancia responsable que lo lidere. Con el objeti-
vo de identificar elementos clave para el posterior
diseno de la arquitectura institucional requerida, y
establecer los lineamientos a ser tenidos en cuen-
ta, se realizd un comparativo entre diferentes al-
ternativas (Tabla 3).

Las dos primeras se pueden considerar las mas
conservadoras; una tiende a seguir la estrategia
actual que ya ha sido descrita ampliamente en el
Capitulo IIT y la otra busca fortalecerla a partir de
lecciones aprendidas de otros. Las dos siguientes
se pueden considerar moderadas en tanto una se
orienta a la creacion de la Universidad Corporativa
de la Palma y la otra a la adquisicion de una ins-
titucion para la formacion técnica laboral y pro-
fesional, ambas enfocadas en temas de palma de
aceite. La ultima es la mas arriesgada y la que esta
considerando el sector, pues se trata de la creacion
del Instituto de la Palma con el doble rol de actuar
como ente lider del sistemay, a su vez, como enti-
dad de formacion.



Alternativas institucionales para el cierre de brechas de capital humano del sector palmero colombiano.

¢Enqué consiste la
alternativa?

Ventajas

Articulacién con actores e
instituciones educativas a
nivel nacional.

Generacién de
capacitaciones a través de
Cenipalma.

Espacios de interaccion
entre operarios, técnicos
y ejecutivos del sector en
materia de conocimientos
técnicos de la palma de
aceite.

Coordinacién de oferta
educativa a través del SENA
y de universidades aliadas.

Estructuracién de normas
sectoriales a través de la
Mesa Sectorial de Palma de
Aceite y Oleaginosas.

Interaccién condemas
actores del sector laboral y
educativo relacionados con
la palma de aceite.

Estructuraciéon de
capacitaciones flexibles de
acuerdo con las necesidades
del sector.

Altonivel de articulacién con
el SENA y su alcance a nivel
nacional.

Articulacién nacional con
instituciones educativas,
mediante espacios que fomente
Fedepalma (mesas de trabajo,
coordinacién de oferta de
formacion).

Estructuracion de un programa
curricular homogéneo para
universidades aliadas.

Fortalecimiento y mayor oferta de
capacitaciones de Cenipalma con
base en déficits identificados de
competencias.

Fortalecimiento de capacitaciones
con actores internos y externos al
sector.

Estructuracién de normas
sectoriales a través de la Mesa
Sectorial de la Palma de Aceite y
Oleaginosas.

Mejor articulacion e interaccion
conactores de sector laboral y
educativorelacionados conla
palma de aceite.

Mayor capacidad de decisién en
la estructuracion de contenidos
de programas educativos para el
sector.

Ampliacién de instituciones que
oferten programas en las zonas
palmeras.

Creacién de una
institucién educativa
propia del sector
palmero.

Enfoque de programas
hacia competencias
técnicasy transversales
identificadas en cada
zona palmera.

Articulacién de la
institucién creada con
infraestructura del
sector como: campos
experimentales, plantas
de beneficioy cultivos de
empresas asociadas.

Programas de nivel
técnico profesionaly
tecnologico.

Creacion de programas
propios segin
necesidades del sector.

Fortalecimiento de la
oferta educativa a nivel
agropecuario en el ambito
nacional.

Articulaciéon con
campos experimentales,
laboratorios, plantas de
beneficio y cultivos.

Adquisicién de una
institucién educativa
para atender la demanda
laboral, segun las
competencias de los
niveles técnico, operativo
o profesional.

Una vez adquirida, se
ajusta la oferta educativa
alas necesidades del
sector.

Establecimiento de
planes de acci6én en torno
al ajuste de la oferta
educativay el alcance

de estaenel territorio
nacional.

Creacién de programas
propios segin
necesidades del sector.

Fortalecimiento de la
oferta educativa a nivel
agropecuario en el ambito
nacional.

Articulaciéon con
campos experimentales,
laboratorios, plantas de
beneficio y cultivos.

Instituto centrado en
el cierre de brechasde
capital humano en la
agroindustria.

Atencién alos temas

de capital humano

del sector: atraccion,
desarrollo, formacioén,
capacitacion, evaluacién,
monitoreo y seguimiento.

Entidad innovadora

que se apalancaenlas
fortalezas de Cenipalma
y Fedepalma.

Reforzamiento de su

capacidad de trabajo,
conaliadosy terceros,
incluido el SENA.

Capacidad de crear
programas propios, de
tipo técnico laboral y
educacion superior,
directamente o con
aliados estratégicos.

Ser una entidad integral,
ocupada de todoslos
temas que se desarrollen
en materia de capital
humano.



Desventajas

Factores criticos
para éxito

Recomendaciones
en caso de adoptar
alternativa

Estrategiaactual

Dificultades en el avance
de nuevas alianzas con
universidades de las
diferentes zonas.

Problemas en la
estructuracion de
contenidos de programas
y oferta educativa (pues no
depende de simismo).

Lograr plena articulacion

y comunicacion con

los diferentes actores
educativos relacionados con
el sector.

Conocer de forma clara las
necesidades de formacién
en materia de competencias
técnicas y transversales.

Fijar un plan de mediano
plazo con objetivos e
indicadores que permitan
trazar metas en materia de
articulaciéon y creacion de
programas.

Propender por un programa
de mejora continua que
permita transitar hacia la
estrategia fortalecida en el
mediano plazo.

Fuente: elaboracién propia.

Estrategiaactual fortalecida

Dependencia de la reciprocidad
de otras entidades de caraalos
espacios creados.

Dificultades en el avance de
nuevas alianzas con universidades
delas diferentes zonas.

Lograr plena articulacion y
comunicacién conlos diferentes
actores educativos relacionados
con el sector.

Conocer de forma clara las
necesidades de formacién en
materia de competencias técnicas
y transversales.

Fijar un plan de mediano plazo
con objetivos e indicadores que
permitan trazar metas en materia
de articulacién y creacion de
programas.

Evaluar los espacios de interaccion
existentes y la pertinencia de crear
Unos NUevos.

Creacion Universidad
Corporativa dela Palma

Incursién en
regulaciones rigurosas
del sector educativo,
en especial de nivel
profesional.

Gran demanda de
recursos fisicos,
financieros y técnicos
enlaestructuraciénde
programas acordes para
el sector.

Conocer de forma clara
las necesidades de
formacién en materia de
competenciastécnicasy
transversales.

Estructurar de manera
adecuaday en plazos
razonables los requisitos
técnicos, juridicosy
financieros parala
creacion de lainstitucién
educativa.

Elaborar un plan de accién
parala creacién de la
Universidad Corporativa
con metas de medianoy
largo plazo y evaluacion
constante.

Realizar estudio de
factibilidad y alternativas
en escenarios futuros.

Adquisicion
de institucion
parala formaciontécnica
laboral o profesional

Incursién en
regulaciones rigurosas
del sector educativo,
en especial de nivel
profesional.

Gran demanda de
recursos fisicos,
financieros y técnicos
enlaestructuraciénde
programas acordes para
el sector.

Conocer de forma clara
las necesidades de
formacién en materia de
competencias técnicasy
transversales.

Estructurar de manera
adecuaday en plazos
razonables los requisitos
técnicos, juridicos

y financieros para

la adquisicién de la
institucion educativa.

Creacién de gobernanza
de acuerdo conlos
objetivos trazados y
empalme adecuado.

Establecimiento de
comités y coordinaciones
para la estructuracion

de programas segiin

alas necesidades

de competencias
identificadas.

Creaciondel Instituto
dela Palma

Exigencia de seleccionar
una direccién estratégica
y compromiso de largo
plazo.

Alto nivel de inversion.

Planeacién cuidadosa
con periodos de cinco
anos.

Educacion de impacto a
sus beneficiarios.

Creacion de gobernanza
de acuerdo con los
objetivos trazados y
empalme adecuado.

Implementacién de
comités y coordinaciones
para la estructuracion

de programas segiin

las necesidades

de competencias
identificadas.



Dadas las alternativas propuestas y tras su analisis
es posible establecer unos minimos como linea-
mientos en esta materia.

El principal se refiere a las funciones que ha de
desempenar el arreglo institucional que sea esco-
gido por Fedepalma y Cenipalma. Dichas funcio-
nes se encuentran en linea con las recomendacio-
nes formuladasy el plan de accion para el cierre de
brechas (Producto 5.2.) y son:

Liderar estrategias de posicionamiento del sec-
tor en el ambito econoémico, social y ambiental.

Establecer y definir politicas y planes para la
atraccion de la oferta laboral, particularmente,
de poblaciones clave como jovenes y mujeres.

Realizar labores de posicionamiento de la in-
termediacion laboral para el cierre de brechas.

Estandarizar cargos y perfiles al interior del
sector de cara a una mejor identificaciéon de ne-
cesidades de competencias.

Velar por el continuo reconocimiento, nivela-
cion, desarrollo y fortalecimiento de las com-
petencias mas demandadas.

Impulsarla certificacion de competencias que ele-
ven la productividad y sostenibilidad del sector.

Fortalecer procesos sectoriales de formacion.

Implementar mecanismos y alternativas de
formacion dual.

Consolidar el relacionamiento entre las empre-
sasy la oferta educativa.

Identificarlas tendencias del sector y anticipar
el impacto que pueden generar en el capital
humano.

En este aparte se hace un analisis de la figura del
Instituto de la Palma, considerando los requeri-
mientos y altos niveles de esfuerzo e inversion
que se deben realizar para su creacion. Igualmen-
te, las actuaciones debidamente articuladas para
concretar su operacion en un plazo breve. Aunque
Fedepalma y Cenipalma reunen experiencias va-
liosas en areas relacionadas, la implementacion
de un instituto independiente requiere varias ac-
tividades entre las que se destacan:

Definirlos estatutos, el alcance, las
funciones, su quehacer misional, su capital ini-
cial, etc. Es una declaracion legal de su existen-
cia, sumision, su vision, sus 6rganos de gobier-
no, su modelo de rendicién de cuentas, entre
otros aspectos fundamentales.

Para refinar el modelo de nego-
cio del Instituto se debe establecer si cobra o no
por sus servicios, si puede usar regalias para su
desarrolloy sirecauda una membresia adicional
por todos sus servicios especializados. También
es preciso definir en qué proporcion lograria
su capacidad de autofinanciamiento, tarea que
reclama algun ejercicio de diseno financiero,
encontrar como se puede llegar a dar sosteni-
bilidad y si es posible contar con algiin apoyo in-
ternacional al comenzar. Es preciso definir cual
es el valor del fondo inicial requerido.

Considerando el funcionamiento
y operacion del Instituto de la Palma segura-
mente va a necesitar de un equipo técnico con
fortalezas en: i) disefio de programas de forma-
cion —directamente o con aliados—, certifica-
ciones técnicas, titulaciones, dias de campo y
todas las demas actividades que se requieran;
ii) formacién y extension; iii) movilizacion de los
actores sectoriales para el cierre de brechas; iv)
relacionamiento con terceros externos y cons-



truccion de alianzas nacionales e internacio-
nales; v) produccién y manejo de indicadores y
mediciones del talento humano e informacion
y analisis laboral para hacer seguimiento al
mercado y al desarrollo del capital humano; y
vi) soporte administrativo.

Si bien se ha planteado la adquisicion de una
institucién educativa, la propuesta es que el
Instituto de la Palma mas bien arranque con
aliados externos mientras estabiliza su funcion.

Definir la disposicién de
oficinas en las que el equipo técnico principal
pueda mantener contacto con actores secto-
riales y externos, tenga acceso a informacion
documental y de capacitaciéon especializada,
espacios de formacion y sala principal para en-
cuentros y entrenamientos.

Es muy im-
portante desarrollar una plataforma tecnolo-
gica y de soporte robusta, que permita trabajar
remotamente e incluso adelantar capacitacio-
nes con contenido a distancia.

En la esco-
gencia de aliados estratégicos entran en conside-
racion tanto el SENA como la Red de Instituciones
de Formacion para el Sector Palmero. Es papel del
Instituto establecer formas de trabajo nuevas y
armoniosas con estas instituciones y también
retarlas para que atiendan los lineamientos
educativos propuestos, que aborden mejor al-
gunos de los temas propios de la palmicultura,
entregarles informacién util para el proceso y
establecer programas de pasantia en las em-
presas del sector.

Una actividad fundamental es apro-
bar el plan de accién propuesto (Producto 52.) y
definir las metas que se lograran en los proxi-
mos 24 meses. Incluye los avances de tipo pro-
gramatico, operacional, técnico (entre ellos, la
identificacion de aliados estratégicos para darle
impulso en una primera fase, la articulacion de

la oferta de formacion y de cursos cortos y los
procesos de certificacién) y la construccién de
capacidades técnicas para hacerle seguimiento
al mercado laboral de apoyo a la agroindustria.

A la vuelta de unos anos se podria evaluar si la
creacion del Instituto de la Palma redundo en el
cumplimiento de los objetivos planeados, si su ac-
tuacion fue exitosa, analizando en todo detalle su
quehacer y valorando cada uno de los logros y re-
sultados alcanzados.

Bajo esa perspectiva, desde ya se podrian anticipar
al menos algunas de las preguntas que, segura-
mente, podrian hacerse para examinar sus resul-
tados e identificar temas criticos en su creacion.
Entre ellas estan:

¢El capital humano de la agroindustria mejoro,
en otros términos, fue posible cerrar algunas
brechas?, ;los cargos criticos se estandarizaron
y se ajustaron ostensiblemente la oferta educa-
tiva y el nivel de competencias del sector?, ;se
logré oportunamente el desarrollo de nuevos
perfiles ocupacionales?

:Se presenta mayor equidad en la calidad de
la oferta de capital humano entre las regiones
y los nucleos palmeros del pais?, ;se han dado
condiciones para una mayor homogeneidad y
desarrollo del capital humano en toda la agroin-
dustria palmera en Colombia?

¢;Los niveles de escolaridad y de logro educativo,
de formacion, el grado de destrezasy de compe-
tencias adquiridas, el numero de certificaciones
mejoro y se elevo a lo largo de los ultimos anos,
segun los indicadores técnicos disponibles?

:Se conoce mejor la oferta del SENA y la de
terceros especializados que trabajan en temas
de formacion en campos afines?, ;se tiene un
mayor conocimiento de su calidad, pertinen-
cia, frecuencia, formatos, canales y practicas



mas indicados para su trabajo?, ;se ha influido
desde el Instituto en el mejoramiento de dicha
oferta de terceros actores?, ;han aparecido so-
cios estratégicos fundamentales?

;Fedepalmay Cenipalma tienen en el Instituto un
aliado especializado en esta materia y que apa-
lanca su funcion y verdaderamente eleva toda la
efectividad del sector?, ;1os temas manejados por
el Instituto denotan mayor especialidad y alcance
que el que se lograba en el modelo anterior?

El aspecto més sustantivo para evaluar los resul-
tados del Instituto es si la cultura de productividad
y sostenibilidad se profundizaron y se irrigaron
en el sector, si son apropiados y si participa toda
la agroindustria. Es decir, sera clave establecer si
el Instituto ayuda al objetivo de tener una palmi-
cultura de clase mundial y altamente competitiva,
respetuosa del medioambiente, generadora de
Impactos sociales y de bienestar.

Otro elemento verdaderamente esencial es si el
Instituto logra nutrir y estimular el dialogo entre
empresas en temas especializados de desarrollo de
capital humano, y propicia espacios de intercam-
bio de informacion y de experiencias que elevan la
fortaleza del sector en su conjunto. Uno adicional
es avanzar en el apresto de las empresas para reci-
bir y entrenar aprendices, dentro de un trabajo de
formacion dual con practicas mas articuladas entre
ellas y centros de formaciéon y universidades.

Seguramente este puede convertirse en un sec-
tor que ofrece mas oportunidades laborales y que
atrae la atencion de jovenes y mujeres que buscan
un trabajo para desarrollarse.

En fin, los retos son grandes, pero los énfasis que
se deben lograr son muy claros.

ElInstituto de la Palma desarrollara el mandato de
Fedepalma de elevar el capital humano del sector,

mediante la priorizacion en el cierre de brechas,
atendiendo de manera preferente las de mayor
significacion y que resultan altamente criticas
para el desarrollo de la agroindustria.

Trabajara mediante planes de accion estratégicos
y reportara regularmente a Fedepalma sobre su
progreso y cumplimiento, asi como las dificulta-
des que se presenten. Realizara tareas de mayor
impacto en competitividad y sostenibilidad y de
creacion de condiciones sociales de bienestar en
toda la agroindustria, a partir de un trabajo centra-
do enla evidenciay en el analisis de informacion.

Para una actuacion exitosa usara el acervo de co-
nocimiento y de investigaciéon de Cenipalma en
materia de sostenibilidad, sanidad y productivi-
dad, y velara porque los lineamientos educativos
sean atendidos por todos los que contribuyan a la
formacion del capital humano. Buscara los cana-
les y los modelos educativos pertinentes para ha-
cerlos més accesibles alas empresasy a los traba-
jadores del sector (Figura 5).

( Cenipalma J > [ Fedepalma ]

Obtencién de los Apoyo de
mejores resultados palmicultores
en sostenibilidad, mediante
sanidady competitividad y
productividad sostenibilidad de la
mediante la agroindustria.
investigacion y .
generacion de 1
conocimiento. :
I I
L_______.I._______J
v
[ Instituto dela Palma )

Desarrollo del capital humano alo
largo de toda la cadena de valory
en todas las posiciones y empleos
de la agroindustria, asi como los
requerimientos en materia de
competitividad y sostenibilidad.

Esquema de funcionamiento del Instituto de la Palma.
elaboracion propia.



El Instituto tendra competencias en diferentes
formatos de ensenanza e innovara en modalida-
des tales como dias de campo, cursos regulares,
certificaciones, titulaciones, programas de educa-
cion continuada, diplomados, entre otras opcio-
nes. Igualmente, consolidara informacion de re-
gistro de programas de aliados y terceros actores,
y del avance de las empresas en sus estrategias de
capital humano.

Cenipalma seguira los lineamientos estratégicos
de Fedepalma en tanto que el gremio tiene mayor
conexion con los asociados, el mercado y la comer-
cializacion. Sin embargo, sera su funcion establecer

y alertar tanto a Fedepalma como al Instituto sobre
los temas en los que puede contribuir de mane-
ra decisiva en funcién de los objetivos del sector a
partir de la investigacion y el desarrollo tecnologico.

Las relaciones entre Fedepalma, Cenipalma y el
Instituto deberan ser crecientes y de mucha inte-
raccion a partir de encuentros, trabajos prospec-
tivos y miradas conjuntas que permitan el avance
institucional. La senda y ruta estratégica adoptada
de este trabajo se presentara a la Junta Directiva de
Fedepalma, que por su composicion representa a
todos los productores y actores del sector, en vir-
tud de la circunscripcién zonal y nacional.
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Anexo 5.1.

Personas certificadas en el sector
palmero desde 2018 hasta agosto

de 2021, segun Normas Sectoriales
de Competencia Laboral

Competencias certificadas 2018 2019 §2020§ 2021 Total

Censarenfermedades deacuerdo con criterios téericos % 98 a4 3 2m
Censar produccién de acuerdo con procedimientos técnicos del cultivo 26 33 59
Clarificar aceite de palma de acuerdo con procedimientos técnicos del proceso 59 50 62 171
Cortar racimos de acuerdo con criterios técnicos del cultivo 909 « 302 « 712 = 56 1979
Erradicar palma de aceite no funcional de acuerdo con criterios técnicos y normativa 25 25
Evaluar calidad de racimos de acuerdo con criterios técnicos 9 7 110 126
Fertilizar el cultivo de acuerdo con sistemas y técnicas 68 18 59 25 170

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Intervenir enfermedades de acuerdo con criterios técnicos y normativa
fitosanitaria de la palma de aceite

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Intervenir plagas de acuerdo con criterios técnicos y normativa ambiental 73 73
Manejar plantas arvenses de acuerdo con criterios técnicos del cultivo 35 22 57
Manejar sistema de generacién de vapor segliin procedimientos técnicos 16 112 51 279
Medir las estructuras vegetativas de la palma de aceite segiin criterios técnicos 16 16
Muestrear plagas de acuerdo con criterios técnicos 20 3 36 59
Operar equipo de desfrutacién de acuerdo con criterios técnicos y de seguridad 148 4 152
Operar equipo de digestiéon y prensado de acuerdo con criterios técnicos y de seguridad 55 96 2 153

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Operar equipo de esterilizacion de racimos de palma de aceite de acuerdo con
especificaciones técnicas

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Operar equipos de recuperacién de almendras de acuerdo con especificaciones
técnicas del proceso



Operar tolva de acuerdo con procedimientos técnicos del proceso 64 12 49 . 125

Podar hojas de palma de aceite segun criterios técnicos 291 97 39 171 + 598
Polinizar inflorescencias de palma de aceite segun criterios técnicos 407 + 262 171 « 343 1 1183
Recolectar racimos de acuerdo con criterios técnicos del cultivo 458 529 . 219 . 99 1305
Regar el cultivo de palma de aceite de acuerdo con criterios técnicos 268 67 26 33 394
Total 3131  2.029 1713 1.064 7.937

elaboraciéon propia a partir de informacién suministrada por la Coordinaciéon Nacional Grupo Evaluacién y Certificacién
de Competencias Laborales, SENA (2021).



Anexo 5.2.

Instituciones de formacion con

programas relevantes para el sector

A continuacién, se muestra el total de institucio-
nes que componen la Red de Instituciones de For-

3. Cultivo/Produccién de Palma de Aceite

macién para el Sector Palmero, indicando el tipo, 4. Gestién/Administracién Ambiental

municipio, departamento y numero de programas
que imparte segun cluster tematico:

1. Produccion Agricola/Agropecuaria/Agronémica

2. Administracién Agropecuaria/Agricola/
Agronomica

Institucion Tipo de
formacion
Centro de Aprendizaje y Capacitacion Técnico Laboral

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Centro de Desarrollo Empresarial

yEBdueawvodeUraba
Centro de Sistemas de Antioquia, Censa Técnico Laboral
Centro Educativo de Sistemas Técnico Laboral
Centro Técnico de Informatica Técnico Laboral

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Corporaciéon de Altos Estudios Equinos
de Colombia

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

5. Procesos Industriales/Produccién Agroindus-

trial/Produccion

6. Operacion, Mantenimiento y Automatizacion

de Procesos Mecanicos

Numero de programas
i por cluster tematico

7777777777777777777777777777777

Municipio : Departamento

77777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

Villavicencio Meta 0:0:1:0:0:0
Apartadd Antioquia 0. 0:0:0:1:0
Caldas Antioquia 2.0:0:0:0:0
Valledupar Cesar 1:0:0:0:0:0
Rionegro Antioquia 1:0:0:0:0:0
Sabaneta Antioquia 1:0:0:,0:0:0

| Popayin | Camea (0:0.0:1.0 0



Corporacion Universitaria Lasallista
Corporacion Universitaria Minuto de Dios

Corporacién Universitaria Minuto de Dios

Escuela Colombiana de Ingenieria Julio Garavito

Escuela Tecnolégica Instituto Técnico Central

Fundaciéon Técnica de Colombia

Fundacion Universitaria Agraria de Colombia

Fundaciéon Universitaria Antonio de Arévalo

Fundacion Universitaria Tecnologico
Comfenalco

Fundacién Educativa Comercial, Fundec

Fundaciéon Tecnolégica Rural, Coredi

Institucion Universitaria Pascual Bravo

Instituto Técnico del Petréleo ITP
Barrancabermeja

Instituto de Capacitacion Comfamiliar
Risaralda

Instituto Latinoamericano de Educacion,
Idontec

Instituto Politécnico Agroindustrial

Instituto Técnico Itser

Instituto Tecnolégico Metropolitano

Instituto Tecnologico San Agustin

Instituto Universitario de la Paz

Universitaria
Técnico Laboral

Universitaria
Universitaria
Técnico
profesional/

Tecnoblogo
y universitaria

Técnico Laboral

Universitaria

Técnico
profesional/
Tecnélogo

Técnico
profesional/
Tecnélogo

Técnico Laboral

Técnico Laboral
Universitaria

Técnico Laboral

Técnico Laboral

Técnico Laboral

Técnico Laboral

Técnico Laboral

Técnico
profesional/
Tecnologo
y universitaria

Técnico
Laboral

Universitaria

Caldas
Bello

Bogota, D.C.

Bogota, D.C.

Bogota, D.C.

Clcuta
Bogota, D.C.

Cartagena
de Indias

Cartagena
de Indias

Facatativa

Marinilla

Medellin

Barranca-
bermeja

Pereira

Manizales

Villavicencio

El Carmen
de Bolivar

Medellin

Monteria

Barrancaber-
meja

Antioquia
Antioquia

Bogota D.C.

Bogota D.C.

Bogota D.C.

Norte
de Santander
Bogota D.C.

Bolivar

Bolivar

Cundinamarca

Antioquia
Antioquia

Santander

Risaralda

Caldas

Meta

Bolivar

Antioquia

Coérdoba

Santander



Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid

SENA

Tecnolbgico de Antioquia
Universidad Antonio Narifio
Universidad Auténoma de Manizales
Universidad Auténoma del Caribe
Universidad Catélica de Manizales
Universidad Catolica de Oriente
Universidad de Antioquia
Universidad de Caldas

Universidad de Ciencias Aplicadas
y Ambientales

Universidad de Cérdoba
Universidad de Ibagué
Universidad de la Amazonia
Universidad de La Sabana
Universidad de La Salle
Universidad de La Salle
Universidad de los Andes
Universidad de los Llanos
Universidad de Medellin

Universidad de Narifio
Universidad de Pamplona

Universidad de Santander
Universidad de Sucre
Universidad del Atlantico
Universidad del Cauca

Universidad del Magdalena

Técnico
profesional/
Tecnologo

y universitaria

Técnico
profesional/
Tecnologo

y certificacion

TP/Tecnologo
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria

Universitaria
Universitaria

Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria

Universitaria

Universitaria

Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria

Universitaria

Medellin

Multiples

Medellin
Bogota, DC.
Manizales
Barranquilla
Manizales
Rionegro
Medellin

Manizales
Bogota, DC.

Monteria
Ibagué
Florencia
Chia
Bogota, DC.
Yopal
Bogota, DC.
Villavicencio
Medellin

Pasto
Pamplona

Bucaramanga
Sincelegjo
Barranquilla
Popayan

Santa Marta

Antioquia

Multiples

Antioquia
Bogota DC.
Caldas
Atlantico
Caldas
Antioquia
Antioquia

Caldas
Bogota DC.

Cérdoba
Tolima
Caqueta
Cundinamarca
Bogota DC.
Casanare
Bogota DC.
Meta
Antioquia
Narino

Norte
de Santander

Santander
Sucre
Atlantico
Cauca

Magdalena

o o O

o O

o o O

o O | O
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o O | O

o o O

o O | O



Universidad del Norte

Universidad del Tolima

Universidad Distrital Francisco José de Caldas

Universidad EAFIT
Universidad EAN
Universidad EIA

Universidad El Bosque

Universidad Francisco de Paula Santander

Universidad Francisco de Paula Santander

Universidad Industrial de Santander
Universidad La Gran Colombia
Universidad Libre

Universidad Manuela Beltran
Universidad Mariana

Universidad Nacional de Colombia
Universidad Nacional de Colombia
Universidad Nacional de Colombia
Universidad Pontificia Bolivariana
Universidad Pontificia Bolivariana
Universidad Santo Tomas

Universidad Santo Tomas

Universidad Tecnol6gica de Bolivar

Universidad Tecnoldgica de Pereira

Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria

Universitaria

Universitaria

Universitaria

Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria
Universitaria

Universitaria
Universitaria

Técnico
profesional/
Tecnologo
y universitaria

elaboraciéon propia a partir de SNIES, SIET, Sofia Plus.

Barranquilla
Ibagué
Bogota, DC.
Medellin
Bogota, DC.
Envigado

Bogota, DC.
Ocana

San José de
Cucuta

Bucaramanga
Armenia
Bogota, DC.
Bogota, DC.
Pasto
Bogota, DC.
Manizales
Medellin
Medellin
Monteria
Bogota, DC.
Bucaramanga

Cartagena
deIndias

Pereira

Atlantico
Tolima
Bogota DC.
Antioquia
Bogota D.C.
Antioquia
Bogota DC.

Norte
de Santander

Norte
de Santander

Santander
Quindio
Bogota DC.
Bogota DC.
Narino
Bogota DC.
Caldas
Antioquia
Antioquia
Cérdoba
Bogota DC.

Santander

Bolivar

Risaralda

o o o o o o . o

o O



Técnico Laboral Administracién de
Empresas Agropecuarias

Técnico Laboral en Agroindustria

Técnico Laboral en Producciéon Agricola
Ecologica

Técnico Laboral en Gestién
Agroambiental

Técnico Laboral en Trabajador
Agropecuario

Técnico Laboral en Produccion
Agricola Ecolégica

Técnico Laboral en Produccion
Agricola Ecologica

Técnico Laboral por Competencias
en Administracion Agropecuaria

Técnico Laboral en Palma de Aceite
y Oleaginosas

Técnico Laboral en Producciéon
Agricola Ecologica

Técnico Laboral como Asistente en
Ganaderia y Produccion Agropecuaria

Técnico Laboral en Administraciéon
Agropecuaria

Técnico Laboral en Operador
de Procesos Agroindustriales

Técnico Laboral en Cultivo y Cosecha
de Palma de Aceite

Técnico Laboral en Trabajador
Agropecuario

Técnico Laboral en Produccién
Agricola Ecolégica

Técnico Laboral en Trabajador
Agropecuario

Técnico Laboral por Competencias en
Auxiliar Agropecuario

Técnico Laboral en Produccion
Agropecuaria

Administracion Agricola
Produccién Agricola

Produccién Agricola

Gestion Ambiental

Produccion Agricola

Produccién Industrial

Produccién Industrial

Administracion Agricola

Cultivo Palma

Produccién Industrial

Produccién Industrial

Administracion Agricola

Producciéon Industrial

Cultivo Palma

Produccién Agricola

Produccién Industrial

Produccién Agricola

Produccion Agricola

Producciéon Industrial

Instituto Técnico Itser
Fundacion Tecnoldgica Rural, Coredi

Fundacion Tecnolégica Rural, Coredi

Corporacién Universitaria Minuto de Dios

Instituto Latinoamericano de Educacion,
Idontec

Fundacion Tecnologica Rural, Coredi

Fundacion Tecnolégica Rural, Coredi

Fundacién Educativa Comercial, Fundec

Instituto Técnico del Petroleo ITP
Barrancabermeja

Fundacion Tecnolégica Rural, Coredi

Politécnico Centro de Investigacion
y Capacitaciéon Odontolégica, Ciandco

Fundacién Educativa Comercial, Fundec

Fundacién Técnica de Colombia

Centro de Aprendizaje y Capacitacion,
Cenacap

Centro de Sistemas de Antioquia, Censa

Fundacién Tecnolégica Rural, Coredi

Centro de Sistemas de Antioquia, Censa

Instituto Tecnolégico San Agustin

Centro de Desarrollo Empresarial
y Educativo Camara de Comercio
de Uraba, Cedecamara

36

214

206

18

30

66

104

25

32

49

10



Técnico Laboral en Asistencia
Agropecuaria

Técnico Laboral en Auxiliar
de la Gestion Agricola

Técnico Laboral en Asistente Agricola

Técnico Laboral en Operacion de Fincas
y Ambientes Agropecuarios

Técnico Laboral en Trabajador Agricola
Técnico Laboral en Operario Agricola
Ingenieria Agronémica
Ingenieria Agricola
Ingenieria Mecanica
Ingenierfa Quimica
Ingenieria Agrondémica
Ingenieria Agricola
Ingenieria Mecanica
Ingenierfa Quimica
Tecnologia Mecanica
Tecnologia Quimica
Ingenieria Mecanica
Ingenieria Agrondémica
Ingenieria Mecanica
Ingenieria Mecanica
Ingenieria Quimica
Ingenieria Mecanica
Ingenierfa Quimica
Ingenieria Agrondémica
Ingenieria Agronémica

Ingenieria Forestal

Ingenieria Agronémica

Ingenieria Forestal

Ingenieria Mecanica

Administraciéon de Empresas
Agropecuarias

Produccién Agricola

Produccién Agricola
Produccién Agricola
Produccién Agricola

Produccion Agricola
Produccién Agricola
Produccién Agricola
Produccion Agricola
Operacion Mecanica
Produccién Industrial
Produccién Agricola
Produccién Agricola
Operacion Mecanica
Producciéon Industrial
Operacion Mecanica
Produccién Industrial
Operaciéon Mecanica
Produccion Agricola
Operaciéon Mecanica
Operacién Mecanica
Produccién Industrial
Operaciéon Mecanica
Produccién Industrial
Produccion Agricola
Produccién Agricola

Produccién Agricola

Produccién Agricola

Produccién Agricola

Operacion Mecanica

Administracién Agricola

Centro Educativo de Sistemas,
Uparsistem

Corporacion de Altos Estudios Equinos
de Colombia, Caequinos

Centro Técnico de Informatica, Cetasdi

Instituto de Capacitacion Comfamiliar
Risaralda

Instituto Politécnico Agroindustrial
Instituto Politécnico Agroindustrial
Universidad Nacional de Colombia
Universidad Nacional de Colombia
Universidad Nacional de Colombia
Universidad Nacional de Colombia
Universidad Nacional de Colombia
Universidad Nacional de Colombia
Universidad Nacional de Colombia
Universidad Nacional de Colombia
Universidad Tecnologica de Pereira, UTP
Universidad Tecnologica de Pereira, UTP
Universidad Tecnologica de Pereira, UTP
Universidad de Cordoba
Universidad de Antioquia
Universidad del Atlantico
Universidad del Atlantico
Universidad Industrial de Santander
Universidad Industrial de Santander
Universidad de Narino
Universidad del Tolima
Universidad del Tolima

Universidad del Magdalena,
Unimagdalena

Universidad Distrital Francisco
José de Caldas

Universidad Santo Tomas

Universidad Santo Tomas

11

24

706

584

749

1178

358

335

580

604

255

221

869

513

552

793

676

1341

1.252

290

351

312

481

547

372

63



Ingenieria Mecanica
Ingenieria Quimica

Ingenieria de Produccion
Agroindustrial

Ingenieria de Produccion
Ingenieria Mecanica

Ingenieria Mecanica

Ingenieria Agroindustrial
Ingenieria Ambiental y Sanitaria
Ingenieria Mecanica

Ingenieria Agrondémica

Ingenieria Agroindustrial
Tecnologia Industrial

Ingenieria Mecanica
Ingenieria Ambiental

Tecnologia en Gestion de la Produccion
Industrial

Ingenieria Agroindustrial
Tecnologia Agropecuaria

Ingenieria de Procesos
Ingenieria Ambiental
Ingenieria Agroecologica
Ingenieria Agroindustrial
Ingenieria Ambiental

Ingenieria Agroindustrial
Ingenieria Ambiental

Ingenieria Quimica

Administracién de Empresas
Agropecuarias

Ingenieria Agroforestal
Ingenieria Ambiental
Ingenieria Agroindustrial

Ingenieria Mecanica

Operacion Mecanica

Producciéon Industrial
Producciéon Industrial

Produccion Industrial
Operacion Mecanica
Operaciéon Mecanica
Produccion Agricola

Gestién Ambiental
Operaciéon Mecanica
Produccién Agricola

Produccién Agricola
Produccion Industrial

Operaciéon Mecanica

Gestion Ambiental
Produccién Industrial
Produccién Agricola
Produccion Agricola

Produccién Industrial
Gestion Ambiental
Produccién Agricola
Produccién Agricola
Gestion Ambiental

Produccién Agricola
Gestion Ambiental
Produccién Industrial
Administraciéon Agricola

Produccién Agricola
Gestion Ambiental
Produccion Agricola

Operacion Mecanica

Universidad Pontificia Bolivariana

Universidad Pontificia Bolivariana

Universidad de La Sabana

Universidad EAFIT
Universidad EAFIT
Universidad del Norte
Universidad La Gran Colombia
Universidad de La Salle
Universidad de los Andes
Universidad de los Llanos
Instituto Universitario de la Paz

Politécnico Colombiano
Jaime Isaza Cadavid

Universidad Autdbnoma de Manizales
Universidad EIA

Fundacién Universitaria Antonio
de Arévalo, Unitecnar

Universidad Pontificia Bolivariana

Politécnico Colombiano Jaime Isaza
Cadavid

Universidad EAFIT
Universidad de Medellin
Universidad de La Amazonia
Universidad del Tolima
Universidad Libre
Universidad del Cauca

Universidad Francisco de Paula
Santander

Universidad Nacional de Colombia

Politécnico Colombiano Jaime Isaza
Cadavid

Universidad de Narino
Universidad Catélica de Oriente, UCO
Universidad de Sucre

Universidad Pontificia Bolivariana

302

346

91

228

503

751

58

722

732

366

156

287

174

74

30

71

136

139

515

654

325

402

400

752

549

242

235

90

412

144



Ingenieria Ambiental

Ingenieria Mecanica
Ingenieria Agropecuaria
Ingenieria Ambiental
Ingenieria Mecanica

Ingenieria en Automatica Industrial
Ingenieria Ambiental

Ingenieria Ambiental
Ingenieria Agroecologica

Ingenieria Ambiental
Ingenieria Mecanica

Ingenieria Ambiental
Administraciéon Ambiental
Ingenieria Ambiental

Tecnologia Agroambiental

Tecnologia en Produccion Industrial

Ingenieria Mecénica
Ingenieria Mecanica
Ingenieria Mecénica

Ingenieria Ambiental
Ingenieria Agronémica

Ingenieria Ambiental
Ingenieria de Produccion
Ingenieria Agronémica
Ingenierfa de Produccion

Administraciéon de Empresas
Agropecuarias

Ingenieria Ambiental

Gestion Ambiental

Operaciéon Mecanica
Produccién Agricola
Gestion Ambiental
Operacion Mecanica

Operaciéon Mecanica
Gestién Ambiental

Gestiébn Ambiental
Produccién Agricola

Gestion Ambiental
Operacién Mecanica

Gestion Ambiental
Gestién Ambiental
Gestion Ambiental

Gestion Ambiental

Produccién Industrial

Operacion Mecanica
Operacién Mecanica
Operacién Mecanica

Gestidon Ambiental
Produccién Agricola

Gestion Ambiental
Produccién Industrial

Produccién Agricola

Produccion Industrial

Administracién Agricola

Gestion Ambiental

Universidad Catélica de Manizales
Universidad Libre

Politécnico Colombiano Jaime Isaza
Cadavid

Universidad Mariana

Universidad Auténoma del Caribe,
Uniautonoma

Universidad del Cauca
Universidad El Bosque

Universidad de los Andes

Corporacién Universitaria Minuto
de Dios, UNIMINUTO

Corporacion Universitaria Lasallista
Universidad de Pamplona
Universidad de Santander, UDES

Universidad Distrital Francisco
José de Caldas

Universidad Antonio Narino

Corporacion Universitaria Comfacauca,

Unicomfacauca

Fundacion Universitaria Tecnologico
Comfenalco, Cartagena

Universidad de Ibagué

Universidad Tecnologica de Bolivar

Universidad Francisco de Paula Santander

Universidad Manuela Beltran, UMB

Universidad de Ciencias Aplicadas
y Ambientales, UDCA

Universidad Santo Tomas

Universidad EAN

Universidad Francisco de Paula Santander

Instituto Tecnoldgico Metropolitano
Corporacién Universitaria Lasallista

Universidad EAN

245

225

462

304

524

425

536

402

359

94

349

107

675

195

108

685

351

346

488

295

121

439

62

387

528

85

147



Ingenieria de Procesos Industriales

Tecnologia en Produccion Industrial
Ingenierfa Quimica

Ingenieria Agroindustrial
Ingenieria Agronémica

Ingenieria Mecanica

Ingenieria Agronémica

Técnico Profesional en Mantenimiento
Industrial

Administracion Ambiental
Administracioén de Agronegocios
Ingenieria Mecénica

Tecnologia en Sistemas de Produccion

Produccién Industrial

Producciéon Industrial
Produccién Industrial
Produccién Agricola
Produccion Agricola
Operacion Mecanica
Produccién Agricola
Operacion Mecanica

Gestion Ambiental
Administracion Agricola
Operacién Mecanica

Produccién Industrial

elaboracion propia a partir de SNIES, SIET, Sofia Plus.

Escuela Tecnolbgica Instituto Técnico
Central

Escuela Tecnolbgica Instituto Técnico
Central

Universidad de La Sabana

Fundacion Universitaria Agraria
de Colombia, Uniagraria

Universidad de La Salle

Escuela Colombiana de Ingenieria Julio
Garavito

Universidad de Caldas

Escuela Tecnologica Instituto Técnico
Central

Universidad Tecnolbgica de Pereira, UTP
Universidad de La Salle
Institucién Universitaria Pascual Bravo

Instituto Tecnoldgico Metropolitano

115

70

491

84

210

666

522

402

723

12

360

218



Anexo 5.3.

Condiciones para crear una
universidad, instituto de educacion

superior o institucion de formacion
para el trabajo

1. Condiciones para crear una universidad

El proceso de reconocimiento como universidad
para una institucion universitaria o escuela tec-
nologica esta reglamentado en el Articulo 20 y 120
de la Ley 30 de 1992, el Articulo 2.5.21 del Decreto
1075 de 2015 y Decreto 1212 de 1993, y es de rigor
para todo el territorio nacional.

A grandes rasgos, el proceso tiene dos etapas. El
objetivo de la primera es obtener la aprobacion del
Consejo Nacional de Educacién Superior, CESU,
y en la segunda, recibir la acreditacion por parte
del Ministerio de Educaciéon Nacional, MEN. Es
importante aclarar que el paso inicial consiste en
presentar la solicitud al MEN y este a su vez propo-
ne al CESU la verificacion de los requisitos estipu-
lados por ley (Figura 1).

'
[ Elaboracién del proyecto ]
educativo
2
1
=
— s s s e
[] Mision y vision
£
_g Estructura organica con
B un plan de autoevaluacion
g
g Plan de investigacion cientifica
y tecnologia con proyectos
concretos
——

)

Comprobacién de soporte
administrativo y pedagogico

Pedagégicos:
planta docente, nimero
de programas académicos
y de extension y experiencia
cientifica

>

Acreditacién por el MEN

Condiciones administrativas
y financieras

(

Figura 1. Verificacion de requisitos para el proceso de reconocimiento como universidad por parte del CESU.

Fuente: elaboracién propia.



De esta forma, los criterios que el CESU usa para
emitir un concepto sobre el potencial del centro
educativo para convertirse en universidad estan
detallados en el Decreto 1212 de 1993 y se clasifi-
can en dos grupos.

El primero esta relacionado con la elaboracion de
un proyecto educativo que incorpore la produc-
cion, desarrollo y transmision del conocimiento y
de la cultura nacional y universal, programas aca-
démicos y procesos administrativos coherentes
con la misién y vocacion de su naturaleza, el que-
hacer y las metas institucionales. Estos elementos
deben ir organizados dentro de una estructura
organica que garantice el avance académico y ad-
ministrativo, y que incluya procedimientos de au-
toevaluacion conducentes al logro de la mision y
de sus metas.

Debe también incorporar un plan continuo de in-
vestigacion cientifica y tecnolégica con proyectos
concretos, recursos humanos calificados e in-
fraestructura académica y fisica necesarios para
llevar a cabo los programas académicos y admi-
nistrativos especificados.

El segundo tiene que ver con los elementos que pro-
vean soporte al proyecto educativo tanto pedagogico
como administrativo. A nivel pedagogico se distin-
guen, por un lado, los requerimientos que aseguren
contar con un numero suficiente de profesores con
dedicacién de 40 horas por semana, con formacion
de posgrado de acuerdo con las exigencias de cada
programa y que reuinan los requisitos senalados por
cada institucion para desempenarse en los campos
delatécnica, el arte o las humanidades, y tener la in-
fraestructura fisica adecuada que garantice un de-
sarrollo institucional de calidad.

En relacion con los procesos de formacion se de-
ben ofrecer al menos tres programas en diferentes
campos de accion de la educacion superior y uno
en ciencias basicas que sirva de apoyo a los tres pri-
meros. Es preciso acreditar experiencia en investi-
gacion y proponer proyectos de extension para la
difusion de conocimientos, el intercambio de expe-

riencias, el bienestar general de la comunidad y la
satisfaccion de las necesidades de la sociedad.

En cuanto a aspectos transversales se deben defi-
nir publicaciones para la proyeccion de la univer-
sidad y asegurarla divulgacion de su investigacion.

De otra parte, se tiene que demostrar capacidad
econodmica y financiera para garantizar el desa-
rrollo de los planes y programas académicos, ad-
ministrativos, investigativos, de publicaciones y de
extension. Este es un requisito de gran importan-
cia pues es necesario que se cuente con los recur-
sos suficientes para iniciar y mantener las tareas
contempladas en el proyecto educativo.

Es relevante especificar que el CESU es un orga-
nismo colegiado con funciones de planificacion,
asesoria, coordinacién y recomendacion en el
nivel de educacion superior. Apoya al Ministerio
de Educacion Nacional en la consecucion de los
fines y propositos del Sistema de Aseguramien-
to de la Calidad. Esta integrado por representan-
tes de las comunidades académicas y cientificas,
del sector productivo del pais y por algunos re-
presentantes de las instituciones oficiales que
tienen que ver con el desarrollo educativo en el
nivel superior. La persona que dirige el MEN a su
vez preside el CESU.

Toda instituciéon que ofrezca programas académi-
cos de educacion superior, que no cuente con acre-
ditacion de calidad, requiere un registro calificado
de los mismos. La Ley 1188 de 2008 y el Decreto
1295 de 2010 reglamentan el proceso de obtencion
de dicho registro, que lo concede el MEN a través de
un acto administrativo. Su vigencia es de siete anos
y con el acto se procede a la inscripcion, modifica-
cion o renovacion del programa en el SNIES.

El programa y la institucion deben cumplir algu-
nas condiciones de calidad para obtenerlo. Los re-
quisitos para los programas son:

Denominacién: nombre del programa, titulo a ob-
tener, nivel técnico, tecnologico, universitario, etc.



Justificacion: se debe hacer explicito cémo los
perfiles profesionales, resultado y metodolo-
gia del programa responden a las necesidades
identificadas en el diagnostico de la poblacion
objetivo y el area geografica de influencia.

Contenidos curriculares: tienen que contar con
fundamentacion tedrica, plan de estudios y cré-
ditos académicos, lineamientos pedagogicos y
didacticos, entre otros.

Organizacion de actividades académicas: aque-
llas que guarden coherencia con los compo-
nentes y metodologia para alcanzar las metas
de formacion. Entre ellas: laboratorios, talleres,
seminarios, etc.

Investigacion: establecimiento de estos espa-
cios para propiciar actitud critica y capacidad
creativa que promuevan el avance en ciencia,
tecnologia, artes o humanidades y del pais.

Relacién con el sector externo: planes, medios y
objetivos para impactar la sociedad, incluyendo
aspectos como la vinculacién al sector produc-
tivo, el trabajo con la comunidad, etc.

Personal docente: equipo, estructura, programa
de formacion, plan de vinculacion y reglamento.

Medios educativos: disponibilidad de recursos
bibliograficos y de hemeroteca, bases de datos
con licencia, equipos informaticos, sistemas
de interconectividad, laboratorios fisicos, es-
cenarios de simulacion para experimentacion
y practica, talleres con instrumentos y herra-
mientas técnicas e insumos, todos acordes con
el programa.

Infraestructura fisica: espacios como aulas, bi-
blioteca, auditorios, laboratorios y aquellos per-
tinentes para el desarrollo del plan de estudios.

En cuanto a los requerimientos de calidad insti-
tucional se debera demostrar que cuenta con las
condiciones administrativas y académicas para

llevar a cabo los procesos de seleccion y eva-
luacion de aspirantes y estudiantes, respectiva-
mente; procesos de autoevaluacion; programa
de egresados; bienestar universitario y recursos
financieros suficientes. Para esto ultimo, es nece-
sario presentar un estudio de factibilidad econémica
o plan de inversion que permita el funcionamiento
del programa.

El registro calificado se puede sacar para operar
en multiples municipios, siempre y cuando se jus-
tifique la relacion vinculante de orden geografico,
econdmico y social entre ellos y hacer explicitas
las condiciones de calidad mencionadas antes.

El Decreto 1478 de julio 13 de 1994 y el titulo IV de
la Ley 30 de 1992 especifican los requisitos y pro-
cedimientos para el reconocimiento de persone-
ria juridica de instituciones privadas de educacion
superior y la creacion de seccionales.

El reconocimiento se hace exclusivamente a tra-
vés del MEN (por modificacién del Articulo 270
del Decreto 1122 de 1999,) que evalia la solicitud
con base en la siguiente documentacion: i) acta de
constitucion y hojas de vida de fundadores nota-
riadas; ii) estatutos de la institucion; iii) estudio de
factibilidad socioeconémica; iv) documentos que
acrediten efectividad y seriedad de los aportes de
los fundadores; v) régimen del personal docente;
vi) régimen de participacion democratica de la
comunidad educativa en la direccion de la institu-
cion, y vii) el reglamento estudiantil.

Dentro de los requisitos para los fundadores es
necesario que en el acta de constitucion se espe-
cifiquen los cargos del representante legal provi-
sional y del revisor fiscal. Ademas, los aportes en
dinero que deben acreditarse con certificados de
deposito a término fijo, renovandolos periddica-
mente hasta que se obtenga la personeria juridica.



En relacion con los estatutos tienen que incluir:
nombre y domicilio, identificacion de si la insti-
tucion es una persona juridica de utilidad comun,
sin animo de lucro, organizada como corporacion,
fundacion o institucion de economia solidaria, o
si es técnica profesional, tecnolégica, institucion
universitaria, escuela tecnolégica o universidad
y, finalmente, todos los elementos relacionados
con el proyecto educativo mencionados en el nu-
meral anterior.

En cuanto a la factibilidad socioeconémica, ade-
mas de elementos del proyecto educativo (especi-
ficamente numero de estudiantes y caracteristicas
y naturaleza de los programas que van a ofrecer), se
debe agregar: i) el contexto geografico; ii) la caracte-
rizacion socioeconémica; iii) el plan de accién que
vincule la actividad de la institucion con los secto-
res productivos, vy iv) la proyeccién del desarrollo
institucional a través de un plan estratégico a corto

y mediano plazo. Con base en el estudio de estos,
el MEN determina el monto minimo de capital que
garantice el adecuado y correcto funcionamiento
de la institucion.

Una vez otorgada la personeria juridica, las institu-
ciones tienen dos anos para iniciar actividades aca-
démicas, de lo contrario, se disolvera legalmente.

Una reglamentacion totalmente diferente se da en
el nivel de las instituciones de educacion para el
trabajo y desarrollo humano (ETDH), cuya acredi-
tacion esta regulada por multiples leyes y decretos.
Algunas normas son de caracter nacional, otras
son muy especificas y se circunscriben por area del
conocimiento pertinente al proceso a acreditary al
lugar en donde se darfa la formacién (Tabla 4).

Reglamentacion nacional para la puesta en marcha de entidades para la ETDH.

Ley 115 de 1994 articulos 36 a 42

Educacion no formal, definicion, finalidad e instituciones oferentes.

Modificacidon de denominacién de Educacion No Formal a Educaciéon

Ley 1064 de 2006

para el Trabajo y el Desarrollo Humano.

Objetivos dela ETDH, caracteristicas delos programas, requisitos

Decreto 1075 de 2015, Libro
2.Desde 2.611hasta2.6.615

paralaobtencién y modificacion de licencia de funcionamiento,
y para el registro y renovacién de registro de programas, procedimiento

y sistema de informacién.

Decreto 1072 de 2015, Libro 2, Parte 1,
Titulo 4, Capitulo 2, Seccion 3

Decreto 1072 de 2015, Libro 2, Parte 1,
Titulo 6, Capitulo 2, Seccién 1

Afiliacion de estudiantes al Sistema General de Riesgos Laborales.

Sistema de Calidad de la Formacion para el Trabajo (SCAFT).

Orientaciones para la obtencién de la licencia de funcionamiento

Circular 21 de 2010

y la renovacion del registro para los programas de educacion para el trabajo

y el desarrollo humano.

Circular 17 de 2015

Solicitud de informacién registrada y actualizada en el Sistema

de Informaciéon de la ETDH SIET.

Circular 48 de 2017

Requerimiento para el registro de nuevos datos en el Sistema de Informacién
dela ETDH SIET.



Diseno y ajuste de programas de formacion para el trabajo bajo el enfoque

Documento 6 del 2008 del MEN .
de competencias.

Verificacién de los requisitos basicos de funcionamiento de programas

Guia 29 de ETDH, MEN, 2008 de formacion para el trabajo y el desarrollo humano.

Documento: Orientaciones para la consulta
de la Clasificacion Nacional de Ocupaciones Orientaciones para la consulta de la Clasificacion Nacional de Ocupaciones.

version 2.

oportunidad Estratégica (2019). Proyecto: “Sondeo del Mercado de la Oferta en Educacion para el Trabajo y Desarrollo”.

Por otro lado, existe normatividad especifica para ensefianza automovilistica (Decreto 1079 de 2015,
programas del area de la salud (Decreto 1298 de  Libro 2,Parte 3, Decreto 1500 de 2009, Resolucién
2018, Ley 1164 de 2007, Decreto 2006 de 2008, De- 3245 de 2009 y Resolucién 1208 de 2017) e idioma
creto 2376 de 2010, Decreto 4904 de 2009, Acuer-  espaiiol (Ley 14 de 1979, Decreto 2744 de 1989).

do 153/12 -y sus anexos técnicos y Acuerdo 114/10),

cosmetologia y estética integral (Ley 711 de 2001, Finalmente, algunas ciudades tienen normativi-
Acuerdo 360/10, Acuerdo 113/10 y Acuerdo 116/11), dad especifica adicional a la nacional (Tabla 5).

Ejemplo de requerimientos especiales para dos ciudades.

Decreto 330 de 2008 Articulo 13 y 16: estructura de la Secretaria
de Educacién de Bogota, funciones de las Direcciones Locales de Educaciéon

Acuerdo 371 de 2014 del Concejo de Santiago y de la Direccién de Inspeccién y Vigilancia.
de Cali: fija las tarifas administrativas para los
tramites que se adelantan en la ETDH. Decreto 593 de 2007 articulos 2 y 7. funciones de la Direccién de Inspeccion

y Vigilancia y de la Direccién de Relaciones con los Sectores de Educacion
Superior y ETDH de la Secretaria de Educacién de Bogota.

Circular de 12 de julio de 2018: unidad de concepto en evaluacion
de programas de formacion académica de ETDH.

Resolucion 0004 de 2018 de la Oficina Asesora de Planeacion
de la Secretaria de Educacion de Bogota: definicién de procedimiento
y formatos para tramites que se adelantan en la ETDH.

Resolucion No 4143 010 21 0 01395 de 2019:

define requisitos y procedimientos para los

tramites que se adelantan enla ETDH.
Manual del procedimiento de expediciéon y modificacién de licencias
de funcionamiento de IETDH y/o registro, renovacion o modificacion
de programas de ETDH.

1 Colombia Aprende (2016). Normatividad ETDH.



Tanto el reconocimiento como universidad de edu-
cacion superior o la personeria juridica para una
institucién de educacién superior implican proce-
sos complejos y dispendiosos técnica y adminis-
trativamente, pues requieren la elaboracion de un
proyecto educativo robusto por parte de la persona
o entidad solicitante. La situaciéon es muy similar,
pero mas simple, con las instituciones para la edu-
cacion para el trabajo y el desarrollo humano.

En todo caso crear una institucion, bien para ofre-
cer un programa técnico-laboral (ETDH) o para
uno universitario, ya sea técnico profesional, tec-
noélogo profesional o profesional universitario, re-
quiere un proceso exigente y un analisis juicioso
para la toma de la decision. Por ello, una alternati-
va intermedia es hacer una alianza estratégica con
una institucion que ya se encuentre operando.
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Estudio Estratégico para el Cierre de Brechas de Capital Humano del Sector de la Palma de Aceite
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I. Recomendaciones

Luego de concluir la identificacion de brechas de
capital humano en el sector, el paso siguiente es
la formulacién de recomendaciones para apun-
tarle a su cierre, y definir acciones para un trabajo
articulado en pro de la mejora de la productividad
y sostenibilidad sectorial. Se busca abordar una
realidad en términos de capital humano que no
solamente se circunscribe al desarrollo de compe-
tencias y procesos formativos, sino que también,
de forma integral y diversa, a otros componentes
igualmente importantes para su fortalecimiento
como pieza fundamental para el progreso.

En el marco de lo anterior, el rol del Instituto de la
Palma se visualiza como el ente lider del sistema
palmero para el cierre de brechas de capital huma-
no que contempla tres aristas. La primera se refiere
a la formacion, potenciar la articulacion de los ac-
tores que hoy en dia tienen dentro de su enfoque
misional y experticia el diseno e implementacion
de procesos de formacion. Esto para apalancar la
cobertura de sus servicios hacia la atencion de las
necesidades sectoriales, pero también para suplir
con oferta propia el cierre de brechas en los casos
donde ya no es posible la oferta de terceros en las
condiciones de calidad, oportunidad y pertinencia
necesarias. La segunda se relaciona con el moni-
toreo del mercado laboral sectorial, promoviendo
y alineando estrategias para la creacion de carac-
teristicas atractivas para los buscadores de empleo,
y efectivas por el lado de las empresas, al ubicar el
capital humano que requiere para sus actividades.
Y la tercera es la proyeccion y posicionamiento del
trabajo del campo colombiano, y especialmente del
sector, con el fin de dar a conocer los beneficios
que la agroindustria palmera tiene para las zonas
de influencia, a través de procesos de socializacion
de informacion, sensibilizacion y acercamiento con
las comunidades. Asi, con un enfoque de desarrollo
local es posible lograr el fortalecimiento mismo de
los empresarios y sus empleados.

=

A continuacioén, se presentan en mayor detalle las
diferentes recomendaciones con base en un ana-
lisis que asegura la alineacion y abordaje de todos
los aspectos de mejora identificados en este pro-
yecto (Anexo 6.1 Matriz de recomendaciones y ac-
tividades vs. brechas).

1. Posicionamiento del sector

Si bien el sector palmero es uno de los mas desa-
rrollados dentro del agro, es preciso identificar sus
‘ventajas’ realizando estudios sobre las necesida-
des, percepciones y expectativas de los trabajado-
res delasempresasydelacomunidad circundante.
Sirven como insumo para disenar y desplegar una
estrategia competitiva que permita posicionar el
sector mediante procesos de socializacion de in-
formacién, sensibilizacién y acercamiento con la
poblacion. Este es el primer paso para transformar
la realidad actual caracterizada por cargos de di-
ficil consecucién al no encontrar quienes quieran
trabajar en el sector por factores de diversa indole,
tales como la distancia de centros poblados, el di-
ficil acceso a servicios o la carga fisica asociada al
desarrollo de labores operativas del campo.

2. Atraccion y retencion de capital humano

Para avanzar en el cierre de brechas de cantidad,
especialmente en las relacionadas con la capaci-
dad del sector no solo para retener, sino también
para atraer nuevo capital humano, se deben tener
en cuenta varias perspectivas.

Se recomienda adelantar un trabajo de largo plazo
en la promocion de transformaciones culturales
para consolidar una vision de futuro, tanto en tér-
minos de formalidad del empleo e ingresos como
de proteccion social para los empleados. Generar
esta sensibilidad no es una tarea facil, y mucho
menos, algo que pueda liderado por un solo sec-
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tor, pero en definitiva se hace necesario comen-
zar. Resulta preciso avanzar en la evaluacion de los
factores internos de las empresas y sus entornos
que constituyen barreras para atraer o permane-
cer, con el fin de formular propuestas acordes a
esa realidad.

En relacion con los internos se requiere la iden-
tificacién de aquellos aspectos que pueden for-
talecerse en los procesos de contratacion del
personal y la promocion de las buenas practicas
encontradas, especialmente teniendo en cuenta
el rol de las empresas temporales en estos. Igual-
mente, se propone realizar estudios sobre las di-
ferencias salariales con otros sectores, reconocer
lasimplicaciones de esta situaciony las alternati-
vas que pueden ser implementadas para aumen-
tar su competitividad, con especial atencioén a las
zonas Suroccidental y Norte donde se encontra-
ron las mayores brechas de atraccién por este
tema en especifico.

Directamente con las empresas se recomien-
da analizar factores clave para la consolidacion
de politicas de bienestar a su interior y a partir
de ellos, construir lineamientos que puedan ser
adoptados por todo el sector. Esto incluye tam-
bién la revision y el acompafamiento en: i) el di-
seno de directrices para la estructuracion y pues-
ta en marcha de planes de carrera; ii) la creacion
de sistemas de rotacion de personal para que
todos los empleados puedan conocer distintas
labores, especialmente para aquellos cargos don-
de el esfuerzo y desgaste fisico es muy alto, y de
esta forma disminuir la probabilidad de adquirir
enfermedades laborales o incluso el retiro; iii) el
desarrollo de estrategias para el mejoramiento
del clima organizacional; iv) la implementacion
de mecanismos para amortiguar el efecto de los
picos de demanda por ciclos de produccién sobre
el personal, y asi evitar que migre hacia otros sec-
tores o zonas geograficas buscando estabilidad.
Transversal a todo lo anterior, como estrategia
para crear lazos mas fuertes con los empleados,
se puede permitir su participacion en la defini-
cion de politicas, planes y procedimientos.

=

Durante la realizacion del estudio estratégico,
constantemente se hizo hincapié en dos grupos
poblacionales de interés que anticipan, por un
lado, lanecesidad de contemplar los relevosy tras-
lapes generacionales para el caso de los jovenes, y
la inclusién de enfoques diferenciales en el geren-
ciamiento del talento humano en las empresas, en
este caso, especialmente dedicado al rol que pue-
de desempenar la mujer.

3. Atracciéon de jévenes

Se recomienda avanzar en la realizacion de estu-
dios participativos a profundidad, para conocer las
implicaciones del relevo y traslape generacional
por tipo de empresa en el sector, y poder renovar
la mano de obray potenciar las curvas de aprendi-
zaje en la labor, que mas que retrasar el progreso,
impulse una mirada de innovaciéon y renovacion
de procesos. Asimismo, se hace necesario arti-
cular acciones con las secretarias de educacion y
los colegios de educacion media de las zonas de
influencia, para promover el interés por el trabajo
en el campo y especificamente en el sector. Com-
plementario a esto se sugiere el diseno de estra-
tegias de financiamiento, con participacion de las
empresas, para facilitar la culminacion de la edu-
cacion media.

Todo lo anterior se puede acompanar de una iden-
tificacion de los motivadores (drivers de decisién)
de los jovenes, para construir sinergias con lo que
el sector y la oferta de formacion les ofrecen, es-
timulando en ellos la busqueda del logro personal
integral (humano, académico, profesional y eco-
némico) que no solo fortalezca las competencias
técnicasy transversales, sino que los preparen para
desempenarse en la agroindustria y contribuir a la
solucion de los problemas de sus territorios.

Entendiendo algunos de los aspectos mas carac-
teristicos de las nuevas generaciones, una de las
estrategias es la visibilizacion de todas las posibles
aplicaciones de la tecnologia en este campo, ha-
ciendo que los procesos de reclutamiento tengan
temas que son mas llamativos para ellos, asi como
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generando iniciativas en las que se den a conocer
historias de éxito de personas que han avanzado
gracias a su vinculacion con el sector.

4. Atraccion de mujeres

Se recomienda la creacion de comités de género
en las empresas que aterricen politicas sectoriales
para transversalizar dicho enfoque. También para
revisary ajustar estereotipos de género en proce-
sos misionales, dando como posible resultado que
se fortalezca el proceso de reclutamiento moti-
vando y protegiendo la participacion femenina en
el sector, tanto a nivel administrativo como ope-
rativo. Finalmente, mientras se llevan a cabo estas
actividades, se puede fomentar la tercerizacion de
servicios con asociaciones y cooperativas de mu-
jeres de las zonas de influencia, para el desarrollo
de actividades que sean afines a sus intereses y
competencias.

5. Intermediacion laboral para el cierre
de brechas

Como se menciona en el Producto 4 del estudio es-
tratégico’, las practicas del sector en términos de la
buisqueda de perfiles para sus vacantes no parecen
apalancarse en los servicios de empleo publicos. En
ese sentido, es necesario reforzar la relaciéon con
la Unidad Especial del Servicio Publico de Empleo
para que las empresas hagan la intermediacion la-
boral a través de agencias autorizadas, identifiquen
los beneficios y generen procesos de trabajo con las
cajas de compensacion, alcaldias o APE SENA en
los municipios mas cercanos.

De forma paralela, se puede avanzar en el analisis
de las dinamicas de la oferta laboral en el territo-
rio, donde los trabajadores se agrupan para pro-
veer sus servicios a varias empresas intentando
tener mayor estabilidad, y evaluar la conveniencia
0 no de este esquema.

1 Producto 4. Andlisis de informacion. Caracterizacion de la
demanda y oferta laboral y educativa e identificacion de
brechas de capital humano en zonas palmeras.

=

6. Estandarizacion de cargos y perfiles

El analisis de cargos criticos realizado en el marco
de este estudio evidencio la dispersion que existe
entre las empresas para definir tanto los puestos
de trabajo como sus perfiles, particularmente en lo
relacionado con niveles de formacion y tiempo de
experiencia exigidos a los aspirantes. Se hace ne-
cesario concretar unos estandares por tamano de
empresa, para la posterior adopcion por parte del
sector. Esto contribuira a precisar la demanda, po-
ner en evidencia reglas claras para acceder al mer-
cado por parte de la oferta laboral, y reducir la alta
rotacion de trabajadores que encuentran opciones
mas favorables en otras empresas del sector.

7. Identificacion de competencias

Para la atencion de brechas de calidad halladas se
sugiere hacer un proceso permanente de identifi-
cacion de las competencias técnicas y transversa-
les requeridas. En ese sentido, un camino a reco-
rrer podria ser tomar el liderazgo para construir el
Marco de cualificaciones para el sector de la palma
de aceite. Esto precisa la creacion de mecanismos
para establecer las necesidades especificas de
formaciéon en cada cargo, en torno a los objetivos
estratégicos empresariales (encuestas, valoracio-
nes de desempeno, evaluacion de personal 360°,
entre otros), asi como mejorar la planeacion e in-
terlocucion sectorial con la oferta educativa. Asi,
con estos insumos, traducir los requerimientos a
un estandar aprobado para el sector.

8. Nivelacion de competencias

Con el fin de lograr la adecuada cualificacion de
los trabajadores respecto a los cargos que ocupan,
cada vez es mas imperativo adelantar un proceso
de nivelacion para aquellos que tienen grados de
formaciéon educativa muy bajos o que se encuen-
tran en el analfabetismo. Se propone la gestion
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de un plan que desarrolle competencias de lecto-
escritura o que haga posible la culminacion de la
secundaria. Puede ofrecerse tanto a trabajadores
del sector como a buscadores de empleo del area
de influencia de las empresas palmeras. De igual
forma, se prevé el despliegue de capacitacion en
temas basicos y de mediana complejidad para la
alfabetizacion digital, considerando el avance tec-
noloégico del sector y las tendencias que en ese
sentido se vislumbran a futuro.

9. Desarrollo y fortalecimiento
de competencias

Se recomienda realizar el diseno de una estrategia
y planes de formacion en competencias técnicas
en cada cargo critico, para contribuir asi al desa-
rrollo integral del perfil del palmero, con oferta
educativa de terceros y del sector mismo. Es igual-
mente importante el enfoque en las competencias
transversales, que como se pudo analizar en el
proceso de identificacion de brechas, son las que
mas requieren oferta formativa pertinente para
todos los niveles ocupacionales.

Adicional a lo anterior, es preciso promover el
fortalecimiento de competencias para cargos di-
rectivos en materia de vision estratégica, integral
y sostenible de la agroindustria, que cualifique el
direccionamiento de las empresas.

Por ultimo, se destaca nuevamente la necesidad
de gestionar la formacién de las nuevas compe-
tencias que van a demandar los cambios tecnol6-
gicos en la actividad palmera.

10. Certificaciéon de competencias

En complemento con la recomendacién anterior,
definitivamente es indispensable seguir trabajan-
do y reforzando la accién sectorial para abordar
procesos de certificacion de competencias.

Se sugiere analizar la pertinencia e implicacio-
nes de que Cenipalma o el Instituto de la Palma se
constituyan como una entidad sectorial con ca-

=

pacidad para certificar tanto competencias como
experiencia, y de manera paralela, impulsar a las
empresas a que motiven a sus trabajadores a cer-
tificarse, especialmente en los cargos operativos
de los eslabones de cultivo y de extraccion que es
donde mas espacio para mejorar existe.

11. Fortalecimiento de procesos sectoriales
de formacion

Con el fin de fortalecer los avances que ya se evi-
dencian tanto al interior de las empresas y sus nu-
cleos, como de los procesos realizados desde Ceni-
palma, se sugiere sistematizar y evaluar todas las
estrategias de formaciéon ejecutadas y su impacto
en el capital humano, las organizaciones y su pro-
ductividad. Asi, se pueden identificar oportunida-
des para implementar un soporte técnico en temas
académicos y pedagbgicos asociados a la practica y
fortalecer los programas de capacitacion que desa-
rrollan internamente las empresas.

También se precisa acompanar el disefio de es-
trategias para que los trabajadores con mayor
recorrido y saberes puedan agilizar las curvas de
aprendizaje de los que cuentan o no con la forma-
cién, pero carecen de la experiencia especifica,
que es una de las razones de dificil consecucion
en los cargos criticos para el sector.

Finalmente, y dado el momento actual por cuenta
de la pandemia por COVID-19, es importante capi-
talizar el esfuerzo realizado por las empresas para
apoyar el mejoramiento de calidad de la oferta
educativa virtual, particularmente para los cargos
de nivel operativo en términos de contenidos, me-
todologia y disponibilidad de tecnologia accesible
a todos los empleados.

12. Formacion dual

En este punto vale la pena resaltar, como una opor-
tunidad, la construcciéon de alianzas entre institucio-
nes de educacion superior y empresas para llevar a
cabo procesos de formacion dual, donde el compo-
nente pedagogico esté a cargo de las primeras y el
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practico en las segundas.. Esto implica un trabajo no
solo de articulacion, sino de creacion de un modelo
en el que cada una de las partes pueda visualizar y
hacer tangibles los beneficios que le trae.

13. Fortalecimiento de relaciones entre
empresas del sector y oferta educativa

Con el animo de facilitar el cierre de brechas de
pertinencia, se requiere consolidar el relaciona-
miento que existe, fomentado desde el gremio,
entre las empresas palmeras y las instituciones
educativas con oferta relacionada.

El objetivo es organizar y dinamizar a los oferentes
de programas de formacion en cada zona, para re-
solver el déficit de oferta educativa (en términos de
disponibilidad, asequibilidad geografica y econo-
mica, frecuencia, entre otros) y de calidad y perti-
nencia frente alas demandas especificas del sector,
en especial se hace necesario para los cargos cri-
ticos del nivel tactico. Paralelo a esto, seria impor-
tante realizar un anélisis de la viabilidad de generar
oferta de formacion de nivel profesional técnico
y tecnoldgico que aborde temas especificos de la
agroindustria, incluyendo la pertinencia de cursos
cortos frente a las demandas identificadas.

Se sugiere promover la participaciéon de las em-
presas en los procesos de estructuracion de curri-
culos a ser ofrecidos por instituciones de educa-
cion superior y otros, que tienen estrecha relacion
con el sector y sus zonas de influencia. Asimismo,
se requiere reforzar la Red de Formacion Palme-
ra para construir alternativas territorializadas por
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nucleo y zona a partir de informacion real y que,
en conjunto, sea atractiva para generar alianzas
con las instituciones de educacion.

No se debe dejar de lado el fortalecimiento de la
gestion de las mesas sectoriales para asegurar
que los participantes, las propuestas, el dialogo y
las decisiones que se tomen, efectivamente estén
contribuyendo al cierre de brechas de capital hu-
mano. Resulta pertinente analizar en profundidad
la relacion del sector con el SENA, universidadesy
centros de educacion media para identificar bue-
nas practicasy lecciones aprendidas, y en especial
articular un trabajo con las secretarias de educa-
cion para acompanar el monitoreo en calidad de
los programas técnico laboral, buscando promo-
ver la certificacion de aquellos que resulten esen-
ciales en los procesos productivos.

14. Identificacion y respuesta a tendencias

No se debe dejar de lado el trabajo anticipatorio
que se requiere para gestionar el desarrollo de las
nuevas competencias que van a demandarlas ten-
dencias tecnologicas, normativas y organizaciona-
les en la actividad palmera. Por esta razon, resulta
imperativo divulgar entre las empresas el analisis
prospectivo del sector, con el fin de profundizar en
tales tendencias y prepararse para dar respuestas.
Especialmente es necesario que se avance en ha-
cer transversal la sostenibilidad en toda la cadena
de valor, identificando las potenciales brechas de
capital humano asociadas que pueden surgir y los
mecanismos para cerrarlas. Las recomendaciones
formuladas sobre esto se exponen en el Anexo 6.1.



Anexo 6.1.

Matriz de recomendaciones

y actividades vs. brechas de capital
humano en el sector de la palma
de aceite en Colombia

 Identificar las “ventajas” del sector palmero
mediante la realizacién de estudios

del sector

Posicionamiento ; sobre las necesidades, percepciones !
'y expectativas de los trabajadores de
'las empresas y de las comunidades

' circundantes frente al sector. !

1. Brechasde calidad en Capacidad . Cobertra de vacantes 10. Calidad y pertinencia
competencias técnicas de atracci6n frente alos desocupados dela oferta educativa
y transversales en funcion de retornos y aquienes estan buscando Y
. educativos ingresar al sector e
. Competencias del sector enla etapa
genéricas en relacion . Capacidad . Déficit de demanda de disefio, planeacién
con los resultados de atracci6n de formacion eimplementacion
de las pruebas Saber en funcion de salarios . Déficit de oferta g: ?::g:ilgis
. Sobrecualificacion . Capacidad de atraccion de programas
o subcualificacion de los yretencion de formacion
trabajadores del sector
Recomendacion : Actividades 3 4. | 5 . 6 7 8 ! 9 :10 : 11. : Total
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Brechas de calidad
en competencias
técnicas

y transversales

Competencias
genéricas en relacion
con los resultados

de las pruebas Saber

Sobrecualificacion
o subcualificacién
delos trabajadores
del sector

Capacidad

de atraccién

en funcién de
retornos educativos

Capacidad
de atraccion
en funcién de salarios

Capacidad de
atraccion y retencion

Cobertra
devacantes frente
alos desocupados
yaquienes estan
buscando ingresar
al sector

Déficit de demanda
de formacién

Déficit de oferta
de programas
de formacion

Calidad y pertinencia
dela oferta educativa
Participacion

del sector enla etapa
de disefio, planeacion
eimplementacion

de programas

de formacion

Recomendacion

Posicionamiento
del sector

Atraccion
y retencion
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' Disenar y desplegar una estrategia

: competitiva para posicionar el sector,
' acudiendo a procesos de socializaciéon
 de informacién, sensibilizacion y

' acercamiento con la comunidad.

' Promover transformaciones culturales
para construir una vision de futuro, tanto
' en términos de formalidad del empleo e
ingresos como de proteccion social.

' Evaluar las condiciones mas criticas para
'1a atraccién y permanencia (acceso a

' servicios y conectividad, contacto con la
 familia, alto esfuerzo fisico) e identificar

| propuestas a ser Implementadas.

| Establecer los aspectos que pueden
' ser fortalecidos en los procesos de
 contratacién de personal a través de
empresas temporales y promover

. mecanismos de mejora.

' Realizar estudios que permitan analizar las

+diferencias salariales con otros sectores,

' Analizar factores clave para la

rzonas Suroccidental y Norte.

ilas implicaciones de esta situacion para
rel sector y las alternativas que pueden
' ser implementadas para aumentar su
 competitividad, con especial atencion a las

: consolidacion de politicas de bienestar

' de las empresas y construir lineamientos

: que puedan ser adoptados por el sector.

' Trazar con las empresas lineamientos

' para la estructuracion y puesta en marcha
:del plan de carrera y promover

' suimplementacion.
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Recomendacion Actividades

_— ]

' Disenar sistemas de rotacion de personal

' para que todos los empleados puedan

: conocer distintas labores y suplir los casos
: donde haga falta mano de obra. Especial
'atencién a trabajadores de cargos que
requieren mayor esfuerzo fisico.

' Discutir con las empresas planes para el

' mejoramiento del clima organizacional

' como estrategia de atraccion y retencion.
Atraccion e

y retencion Identificar mecanismos para amortiguar

el efecto que tienen los picos de demanda

+ por ciclos de produccién sobre el personal y
revitar que migre (planeacién de produccion,
' contratacion, rotacion, entre otros).

' Evaluar las politicas, planes y mecanismos !
'implementados con la participacién de
'1os trabajadores y las empresas, bajo Co1
estrategias innovadoras, dinamicas y que

ealizar estudios participativos
profundidad para conocer las

-;J;"U:j"“ -

» generacional por tipo de empresa en el
' sector, para poder renovar la mano de obra.

+ Articular acciones con las secretarias de
reducacion ylos colegios de educacion
Atraccion  :media para promover en los jovenes el
jovenes ‘trabajo en el campo y especificamente en
1el sector.

' Identificar los motivadores de los jévenes
'y construir sinergias con lo que el sector y
'1a oferta de formacién pueden brindarles
: estimulando la bisqueda del logro
personal integral (humano, académico,
profesional y econémico).
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' tecnologicos.

' Generar iniciativas para dar a conocer el
»avance tecnolégico del sector e historias de
' éxito de personas que han crecido gracias a

' su vinculacién con él.

' Buscar y promover mecanismos

+de formacion que fortalezcan las
competencias de los jévenes tanto técnicas
rcomo transversales, que los preparen para
+desempeniarse en el sector y contribuir
rala solucion de los problemas de sus

| territorios.

' Disefiar estrategias de financiamiento para
facilitar la culminacién de la educacion
media con participacion de las empresas.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,, # mmm e e e e e e e e e e e e e e e e e e e mm e mmmmmmem—m——=

: Crear comités de género en la empresas

i con el fin de transversalizar dicho enfoque.

i Fortalecer el procedimiento de

' reclutamiento para que motive y proteja
']a participacién de las mujeres en el

' sector, tanto a nivel administrativo como

' operativo.

 Fomentar la tercerizacion de servicios

! con asociaciones y cooperativas

' de mujeres de las zonas para el desarrollo
'de actividades que sean afines a sus
'intereses y competencias.

Actividades

Hacer los cargos mas llamativos para la
: poblacion joven y promocionarlos en los
' procesos de reclutamiento. Ejemplo,
cargos relacionados con desarrollos

Revisary ajustar estereotipos de género
en procesos misionales.
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Recomendacion Actividades

Reforzar la gestion con la Unidad Especial
d :

' del Servicio Publico de Empleo para que las
rempresas hagan la intermediacién laboral

~ ‘através de agencias autorizadas.
Intermediacion ;----- S BT S S e S SN e S S S S e
laboral parael :Analizar dinamicas de oferta laboral en

cierre de brechas : €l territorio, en la que los trabajadores
' Se agrupan para proveer sus servicios a
'varias empresas buscando tener mayor
' estabilidad, y evaluar la conveniencia o no
' de este esquemna de trabajo.

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777

! Definir participativamente estandares de

Estandarizacion | cargos y perfiles (en especial en formacién
decargosy |y experiencia) por tamafio de
perfiles ' empresa, para la posterior adopcién por !

' parte del sector.
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» Construir el Marco de Cualificaciones
:para el Sector de la Palma de Aceite.

: Crear mecanismos para la identificacion de
'las necesidades especificas de formacion

' de competencias en cada cargo, en torno

' alos objetivos estratégicos empresariales

! (encuestas, valoraciones de desempefio,

' evaluacion de personal 360°, entre otros).

Identificacion
de competencias

: Mejorar la planeacion e interlocucion

' sectorial con la oferta educativa, a partir

' de informacién actualizada sobre las

' competencias requeridas en la actualidad
'y en el futuro.

 Gestionar un plan que desarrolle

competencias de lectoescritura en

'trabajadores y buscadores de empleo del
Nivelacion | area de influencia.

de competencias : ;mplementar un plan para que
Etrabajadores y buscadores de empleo del
“area de influencia puedan culminar la
'secundaria.
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Recomendacion Actividades

- - - E——

' Desplegar procesos de capacitacion en

. . 'temas basicos y de mediana complejidad
Nivelacion AR '
.. parala alfabetizacion digital de :
de competencias . '

. trabajadores y buscadores de empleo del |

»area de influencia. !
isenar estrategias y planes de formacién
en competencias técnicas en cada cargo, | :
con el fin de contribuir al desarrollo P
integral del perfil del palmero, con oferta | !
educativa de tercerosy del sector. ' '
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' Disenar estrategias y planes de formacién
ten competencias transversales en todos los
' niveles ocupacionales, para ser ejecutados ! 1 !
Desarrollo/ por empresas palmeras y oferta educativa
fortalecimiento de terceros.
(0 (S0 112101111 04 = 1= e
' Fortalecer competencias para cargos
+de nivel directivo en materia de visién
restratégica, integral y sostenible para la

ragroindustria, la empresay el sector.
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Gestionar el desarrollo de las nuevas
competencias que van a demandar los
cambios tecnologicos en la actividad
'palmera.
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+ Evaluar la disponibilidad de entidades que

' permitan garantizar la certificacion de
: competencias laborales y de experiencia (a
' partir de saberes previos adquiridos con la
Certificacién :practica laboral) en cada ntcleo palmero.
(€l OB ETETAIGIEIE, fommmmrommmmmmemmmormmmmmmem e

Analizar la pertinencia e implicaciones de
'que Cenipalma o el Instituto de la Palma se
rconstituyan en una entidad con capacidad
' para certificar competencias y experiencia.
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Actividades

‘Impulsar a las empresas a que motiven y

e 1 faciliten a sus trabajadores certificar sus
Certificacion . o
. __1competencias y experiencia en algunos
de competencias ! i

' cargos operativos de los eslabones de

+cultivo y de extraccion.

' Sistematizar y evaluar la estrategia de
+formacion de Cenipalma ylas de los
‘nucleos, y suimpacto en el capital humano,
1las empresas y su productividad.

' Crear un servicio de soporte técnico

' en temas académicos y pedagégicos
rasociados a la practica, para fortalecer los
programas de formacion que desarrollan
'internamente las empresas.

' Disenar estrategias para que los :

Fortalecimiento : colaboradores con mayor experienciay
de procesos ! saberes de las empresas puedan agilizar las ;
sectoriales  :curvasde aprendizaje de los que cuentan o :
de formacién :no con la formacién, pero carecen de esta

5 experiencia.

' Gestionar el mejoramiento de calidad de la
' oferta educativa virtual, particularmente,

' para el personal del nivel operativo

: (contenidos, metodologia y disponibilidad
tde tecnologia que sea accequible a todos
1os trabajadores).

' Generar oferta educativa en el sector
+ para formar personal de la region para los
' cargos criticos de nivel operativo.

» Construir alianzas u otros mecanismos
rentre instituciones de educacion superior

Formacion dual 'y empresas para llevar a cabo procesos de
i formacién dual (componente pedagégico
+a cargo de las primeras, practico, de las

empresas).
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Actividades

Recomendacion

- SRR

 Promover el desarrollo de modelos de
i formacion dual en las empresas.

' Organizar y dinamizar a los oferentes de

' programas de formacién en cada zona

' para resolver los déficit de oferta educativa
! (disponibilidad, accequibilidad geografica
'y econdmica, frecuencia, entre otros), su

: calidad y pertinencia frente a las demandas

Explotar, mejorar o potenciar la Red

: de Formacién Palmera para construir

' alternativas territorializadas por nicleo
! y zona relacionadas con procesos

' de formacién ofrecidos por el sector

 Fortalecer la gestion de las mesas

' sectoriales para asegurar que los

. participantes, las propuestas, el didlogo
Fomalecmento 'y las decisiones contribuyan al cierre

de relaciones ' de brechas de capital humano.
Y [ S S Rl e R S

del sectory Profundizar la participacion de las
oferta educativa ' empresas en los procesos de
'estructuracion de curriculos a ser
ofrecidos por instituciones de educacion

' Analizar en profundidad la relacion

' del sector con el SENA, universidades
1y centros de educacién media para
'identificar buenas practicas y lecciones
5 aprendidas.
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' Fortalecer la articulacién entre las

' empresas del sector palmero con las

' secretarias de educacion, para acompariar
'1os procesos de monitoreo en calidad de los
' programas técnico laboral, buscando que

' se promueva la certificacién de aquellos
 que resulten esenciales en los procesos
productivos.



10.

1.

Recomendacion

Brechas de calidad
en competencias
técnicas y
transversales

Competencias
genéricas en relacion
con los resultados

de las pruebas Saber o
Fortalecimiento

de relaciones
entre empresas
del sectory
oferta educativa

Sobrecualificacion
o subcualificacién
delos trabajadores
del sector

Capacidad

de atraccién

en funcién de
retornos educativos

Capacidad
de atraccion
en funcién de salarios

Capacidad de
atraccion y retencion

Cobertra
devacantes frente
alos desocupados
yaquienes estan
buscando ingresar

Identificacion
al sector

y respuesta a
Déficit de demanda tendencias

de formacién

Déficit de oferta
de programas
de formacion

Calidad y pertinencia
dela oferta educativa
Participacion

del sector enla etapa
de disefio, planeacion
eimplementacion

de programas

de formacion

Estudio Estratégico para el Cierre de Brechas de Capital Humano del Sector de la Palma de Aceite

-329 -

Actividades

- - Juu——

' Realizar un anélisis de la viabilidad de
generar oferta de formacion de nivel
profesional, técnico y tecnolégico,

! que aborde temas especificos de

'1a agroindustria y que involucre las

' competencias requeridas por las empresas
' del sector.
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Coordinar la oferta educativa para
formar personal de la region para los
cargos criticos del nivel tactico, dado que
actualmente no se consigue en las zonas.

' Analizar la pertinencia de cursos cortos
' de formacion frente a las necesidades

romover entre las empresas el analisis
rospectivo del sector, para profundizar
n los cambios por venir a nivel

ecnologico, normativo y organizacional.

o T o

o
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' Preparar a las empresas para anticipar su

' respuesta ante posibles cambios derivados
: de nuevas tendencias y continuos
crecimientos.
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' Disefiar estrategias para hacer transversal
'1a sostenibilidad a toda la cadena de valor

' del sector y de las empresas, e identificar
'1as potenciales brechas de capital humano
'asociadas que pueden surgiry los

' mecanismos para cerrarlas.
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