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Bienvenidos a
recorrer este camino,
partimos del
siguiente reto:
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A pesar de los esfuerzos y programas
existentes, persiste en Bogota una
brecha entre la oferta empresarial y
las expectativas, capacidadesy
condiciones de los jovenes, lo que
limita el accesoy la retencion laboral.

El reto esta en diagnosticar,
desde ambas perspectivas,
gué funciona hoy, qué noy por
qué, permitiendo disefar
intervenciones que conecten
de manera sostenible el talento
joven con oportunidades que
se alineen al mercado

laboral de la ciudad.

EL RETO EL RETO EL RETO EL RETO EL RETO
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El enfoque de investigacion:
Cualitativo y Cuantitativo Muestra para la

La investigacion cualitativa se enfoca en InveStlgaCIon cualltatlva

comprender en profundidad las

experiencias, percepciones y

comportamientos de un grupo 5 5
especifico de personas.

JOVENES EMPRESAS

Aunque no busca la representatividad

estadistica como en la investigacion
cuantitativa, este tipo de investigacion
permite la posibilidad de encontrar

insights profundos y detallados sobre

las necesidades y deseos de los usuarios
involucrados. Esto permite disefnar

INTERMEDIARIOS ESPECIALISTAS
LABORALES

soluciones centradas en el usuarioy
acorde a sus contextos individuales.

EL RETO EL RETO EL RETO EL RETO EL RETO




CONOZCAMOS A
ALGUIEN ESPECIAL
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iHOLA, SOY
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Hoy vengo a contarte acerca del
Ecosistema de Empleabilidad de

— . £
(\ Jovenes en Bogota




B conTEXTO

Bogotéa es una red de caminos donde jévenes,
empresas e intermediarios avanzan hacia un
mismo horizonte... pero con mapas distintos.

Las jévenes tienen talento, pero enfrentan
barreras estructurales, las empresas necesitan
talento, pero no logran retenerlo ni alinearlo a su
cultura organizacional y los intermediarios
construyen puentes, pero no siempre alcanzan
a cubrir la distancia.

El problema no es la falta de esfuerzo, sino la
falta de sincronia entre las rutas de nuestros
actores.

La empleabilidad de los jévenes no es un
destino individual: es una construccion
colectiva que hoy esta fragmentada.

CONTEXTO|O09




TENPENCIAS
TENPENCIAS
TENPENCIAI

OOOOOOOO




B enTrRE RUTAS TENDENCIAS]|11

TENDENCIAS

Focalizacion en la contratacion

El empleo juvenil comienza a concentrarse en
sectores que amplian su capacidad operativa
mas que su especializacion técnica, configurando

un mapa donde la expansion pesa mas que la
III Illll profundidad.

1 9, 2 % Comercioy reparacion

de vehiculos.

14,6% Actividades profesionalesy

servicios administrativos.

o Administracion publica,
1 2 ,4 /0 educacion y salud.

La demanda laboral joven esta
concentrada en algunos sectores
y acelerada por tecnologia.
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Bogota tiene una base
joven grande, pero muy
vulnerable en el aspecto
socioecondémico.

1 ,83 M €1c’)4v—e‘2%easﬁos).
520K roencia
86% o

La juventud en Bogota es
masiva y estratégica para el
crecimiento econémico, pero
parte desde condiciones
estructurales de
vulnerabilidad que impactan
Su acceso a oportunidades
laborales formales.

El mercado laboral esta
mejorando, pero no al
mismo ritmo para los
jovenes.

12,8% poonee
53,6% Ocupacion.

Desempleo general Bogota:
8,1% - brecha 4,8 p.p.

Brecha en ocupacion: 11,3 p.p.

El mercado laboral juvenil se
esta recuperando, pero los
jovenes siguen entrando al
empleo mas lento que el
resto de la poblacién,
manteniendo una desventaja
estructural frente al mercado
general.

TENDENCIAS |12

El mercado laboral
mejora en volumen de
empleo, pero la calidad
del empleo sigue siendo
el principal reto para los
jovenes.

33% Informalidad

Bogota.
1 42 M Trabajadores
9 informales.
Capacidad de empleo formal

estimada: 40% poblacion en
edad laboral.
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Tendencia en la demanda

de talento y sectores

Tecnologia como
multiplicador

Las empresas con niveles altos de
adopcioén tecnoldgica contratan, en
promedio 10 veces mas personal que
aquellas con niveles bajos.

La tendencia es buscar perfiles
especializados en Inteligencia
Artificial, analisis de datos 'y
ciberseguridad.

QL

Habilidades mas buscadas

Existe una brecha entre lo que las
universidades ensefany lo que las
empresas requieren.

Las companias priorizan hoy el
pensamiento analitico, la
innovaciony el liderazgo, ademas de
competencias técnicas como el
bilingliismo y el manejo de
herramientas TIC.
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EVOLUCION Reforma laboral

L]
NORMATIVAE ‘ .

La Ley 2466 de 2025 introduce cambios clave,
INSTITUCIONALIDAD como la prohibicion de despidos por salud

mental y la creacion del beneficio CREA EMPLEO,
que otorga incentivos a empleadores que
contraten jovenes por al menos seis meses.

Fortalecimiento del Contratode
Aprendizaje

Ahora se reconoce el tiempo de practica como
experiencia laboral y se garantiza un apoyo de
sostenimiento del 100 % de un SMMLV durante la
fase practica.

Intermediacion formal

El Servicio Publico de Empleo (SPE) gana terreno;
el 5,3 % de los jovenes consigue trabajo a través
de este canal formal, superando el porcentaje de
los adultos aunque las redes personales
(familiares y amigos) siguen siendo el medio
principal para el 64,8 % de la poblacién.
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En resumen, la realidad del ecosistema Las tendencias apuntan hacia una
laboral para los jéovenes en Bogotay sofisticacion tecnologica, que
region, es la de un talento con gran demanda una educacion mucho mas
potencial que choca contra requisitos agil y alineada con la practica

de experiencia irreales y barreras de laboral.

entorno (seguridad y movilidad).
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Pero esta historia no la voy a
contar solo, aca hay mas

PROTAGONISTAS.
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CYUTH )} \ CARY J
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HOLA, SOY

Queremos oportunidades de impacto,
no trabajos que nos consuman. Queremos
equilibrio vida-trabajo y no sobrevivir en
silencio estructural.

‘ No somos una genereacion de cristal:

SOMos una generacion consciente y no
gueremos andar por caminos que no fueron
construidos para nosotros.

Nos dijeron que si estudiabamos y nos
esforzabamos, las oportunidades llegarian
y les crei.

Hoy sé que el problema no es la falta de
talento, sino la falta de rutas pensadas para
la diversidad de nuestras vidas.
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Jovenes profesionales en
etapas iniciales de su
carrera

DOLORES é EMOCIONES
No siempre sé que habilidades tengo: Me desilusiona que me subestimen:
A veces no veo miidentidad laboral tan Es muy decepcionante ver como me tratan
clara. como un nifo, me subestiman,
me ignoran o no confian en mi criterio
Que me tengan que ver ahi sentado: porque soy joven y estoy empezando la vida
Siento que los horarios fijos y el tener que laboral.
estar fisicamente todo el dia en un
trabajo, limitan mi autonomiayen Me frustra no generar ingresos:
algunos casos, la de mi familia. El sentirme quieto y que no estoy
generando dinero, me hace sentirme
Me da miedo que me exploten: frustrado. Veo en redes a otros conocidos
Me asusta terminar en un trabajo en ganando un monton de cosas y yo, sin nada.
doénde haya condiciones dificiles en
horarios extensos, pagos injustos o Cuando me reconocen me siento
entornos que me presionen demasiado. en familia:

Si trabajo con un equipo que me hace
sentir integrado, que me respetay me
comprende, siento gratitud.

JOVENES|19

EXPECTATIVAS )

Un lugar que se conecte con mi vision de
vida:

Quisiera saber que cuando entro a un
trabajo no es solamente para trabajar en
una empresa, sino que la empresa tenga
un propdosito con el que conecte.

No solo estoy buscando que me paguen
un sueldo:

Busco un trabajo que no solo me aporte
economia, sino que me ayude a mejorar
mi calidad de vida sin poner en riesgo mi
salud mental.

Quiero que vean mi valor y no solo si voy
ala oficina:

Espero que mis acciones y aportes digan
mas de mi, que cumplir un horario fijo o
hacer solo tareas opertivas.
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“Me sorprendio
mucho porque
habian visto mi
potencial. Yo decia,
'yvo puedo'. Si he
podido con una hija,
con un hogar, con
familia y con
trabajo, yo puedo
con muchas cosas

”»

mas”.

¢:QUE DICEN LOS JOVENES?|20

“En este momento de estar sin plata o quieto,
me siento raro. Porque uno se acostumbra a

tener su plata”.

"Me sentia enojada. Muy
enojada.Yo creci con la
expectativa de que si uno hacia
las cosas bien y seguia el paso a
paso, obtenia las cosas y no”.

“La flexibilidad me parecio muy
importante donde estabamos
trabajando, pues como que cada
uno era duerio de su tiempo y
de su organizacion”.

"Si tu no estas bien en un
sitio y si te tratan mal
laboralmente. Te tienes
que sentir tu bien en lo
que estas haciendo".

“A veces no sé como
definir mis habilidades
y siento que eso es un
inconveniente grande”.

y b 4
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EMPRESAS|21

Estamos parados entre dos mundos: el de la
productividad tradicional y el de nuevas
formas de entender el trabajo.

Sabemos que no todas las personas jovenes
pueden recorrer rutas rigidas ni horarios
rigurosos. El reconocer esa diversidad no es
debilidad, es inteligencia organizacional.

Como empresas, estamos aprendiendo que
la permanencia no se garantiza con
contratos, sino con sentido, flexibilidad y
reconocimiento.

Si queremos talento comprometido,
debemos construir puentes entre nuestras
necesidadesy las realidades de quienes
trabajan con nosotros.
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Empresas de distintos
tamanos y areas
operativas

DOLORES é

Los jovenes experimentan un
choque con la realidad:

Las exigencias reales del trabajo
superan lo que muchos jévenes
estan listos o dispuestos a asumir al
iniciar.

Liderazgo bajo amenaza:

Desde nuestros roles de liderazgo,
estamos empezando a evidenciar
una sensacion de no poder exigir sin
arriesgar la permanencia del talento
joven.

El costode la curva:

Aunque necesitamos el talento, el
mercado nos exige velocidad y
contratar perfiles junior implica un
costo no solo econdmico de
terminar de formarlos, sino también
de tiempo.

REQUISITOS

Agilidad de aprendizaje:

Hoy entendemos que la capacidad
de aprendizaje acelerado es el
nuevo estandar de supervivencia
laboral.

Caodigo de convivencia:
Empezamos a filtrar también por la
integridad y un relacionamiento que
garantice equipos cohesionados y
con menos riesgos en la convivencia
laboral.

Mas que solo el titulo:

Un titulo no siempre es suficiente,
hoy en dia también necesitamos
rigor/criticismo légico y una
comunicacion robusta.

EXPECTATIVAS )

Cuestionamiento moldeable:
Queremos jovenes que se
cuestionen constructivamente los
procesos y no se conformen con lo
obvio, pero que al mismo tiempo se
dejen guiar mientras aprenden.

Apertura emocional:

Necesitamos jovenes que sepan
adaptarse a los cambios
contextuales que se vive hoy en dia,
sin perder el norte de sus
responsabilidades.

La disciplina de crecer:

Es importante que el talento joven
sepa habitar una dindmica laboral
con responsabilidad y
profesionalismo. Esto es un
diferencial para nosotros.
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A4 N 77

[ H
YevelvErnes e Necesitas mentes frescas “L as empresas estan
valores de la firma, con ganas de crecer, de requiriendo mucha
si esos valores aprender personas que especialidad... lo que
hacen match con estén dispuestas a un genera es que si
valores de la aprendizaje rapido”. necesitas un
persona medimos experto, necesitas
la probabilidad de sacarlo de una
las conductas “Buscamos que ellos vengan también empresa para
antieticas". c : ”
con esa vision diferente que vengan llevartelo a la tuya

también a criticar de manera
constructiva nuestra operacion. Que

. ) nos reten a hacer las cosas diferentes”.
Ya a los chicos no

se les puede decir
nada. Les hago una

retroalimentacion, “Que los jovenes conozcan como un
entonces poquito la dinamica laboral de lo que
renuncian y se van significa cumplir un horario, pedir
al otro lado que permiso y el rotaje que implica

tambien pagan el

o pertenecer a una institucion”.
minimo”.
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Nos movemos en el punto donde convergen
las expectativas de las empresas, las
aspiraciones de las personas jovenesy las
limitaciones del sistema de formacion.

Sabemos que el talento diverso no fracasa por
falta de capacidades, sino por rutas que
necesitan un mejor disefoy sefales
contradictorias.

Como intermediarios, trabajamos para cerrar
brechas de pertinencia laboral y capital
social, articulando a la academia, el sector
productivoy las politicas publicas.

Nuestro objetivo es claro: transformar
trayectorias fragmentadas en caminos
coherentes de crecimiento, donde los
jovenes puedan proyectar su futuro con
mayor autonomia.
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Aliados del
desarrollo

RETOS PERCIBIDOS

Cualificaciones desactualizados:
Identificamos unas brechas entre las
definiciones ministeriales del marco de
cualificacion y las necesidades del
sector productivo, porque no estan
actualizadas.

Estigma social frente a lo operativo:
La obsesidon hacia la educacion
universitaria satura el mercado a las
areas administrativas, mientras los
sectores operativos con mayor
demanda, son despreciados.

El laberinto de las mil opciones:

Un exceso de sobreformacion donde el
joven, abrumado por programas que no
se hablan entre si, pierde el rumbo de
su formacion.

ROL DEL JOVEN

Adaptarse a las nuevas tecnologias:
Contar con la capacidad de integrar
nuevas tecnologias con el propodsito de
resolver retos de negocio, mas alla del
uso recreativo o tedrico.

Estratega de su carrera:

Los jovenes deberian entender que hay
que superar esa urgencia generacional
por cargos gerenciales a través de la
construccion de un camino de
aprendizaje gradual.

Corresponsabilidad comunicativa:
Es importante que los jovenes
aprendan a verbalizar sus obstaculos
técnicos, en ocasiones emocionales,
que permita que el proceso de
aprendizaje pueda ser guiado y
fortalecer vinculos con sus lideres.

INTERMEDIARIOS|25

ROL DE LA EMPRESA

Hablar de problemas a solucionar:

Mas que publicar listas de requisitos
genéricos, las empresas podrian contar
con claridad qué problema necesitan
resolver y como el talento puede aportar
a esereto.

El vehiculo para el desarrollo:

La visidon de los jovenes no dependen solo
de las habilidades que tengan, sino del
acompafnamiento que los ayude a
transitar la jerarquia, la disciplina
operativa y la comunicacién asertiva en
una empresa.

Enriquecedor del ecosistema:

La empresa debe tener ese rol como
motor de ajuste: informar las razones del
"no" en los procesos de seleccion, para
que las entidades formadoras calibren
sus programas segun la realidad del
mercado.
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“En ese manejo de ansiedad tampoco “Al sector productivo y a la academia les cuesta

Son muy sinceros con sus empresas. Los decirnos qué es lo que necesitan
especificamente, nos mandan lo que dicen los

marcos nacionales de cualificaciones. Llegamos
con eso y las empresas nos dicen, eso no es”.

77

jovenes a veces o no lo dicen, prefieren
no confrontar esa problematica que
tienen y por eso empiezan a alejarse”.

“Los primeros dias de trabajo son super “Los jovenes creen
claves. Que te den un acompanamiento que lo operativo no
. . . ¢ .
inicial y no sl?larr.)ente sea ‘hola, tienes que tiene valor o no tiene
vender aqui’ o 'tienes que hacer estas tres

impacto o no genera

funciones y chao”. iy
proyeccion”.

“En el momento en que el

“Te voy a generar
prestador le envia la hoja de vida a

herramienta. Esto

un proceso y nadie la empresa, yo no tengo
va a ser presidente retroalimentacion yo no sé qué
delanocheala pasa con Sebastian, yo no sé por

manana. qué no lo contratan”.
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El éxito del Ecosistema de
Empleabilidad de Jovenes en
Bogota no depende de que el
joven"encaje" alafuerzaenla
empresa, nide que laempresa
baje sus estandares

por "caridad".

Dependede una
corresponsabilidad
comunicativa: donde el joven
aprenda a verbalizar sus
obstaculos técnicosy la
empresa entienda que su rol no

es solo contratar, sino ser un

motor de ajuste del ecosistema.

ECOSISTEMA |27

Sin una transformacion en la forma en

que estos tres actores conversan,

seguiremos formando jovenes para

mercados que no existeny
contratando talento para empresas

que no saben como retenerlo.
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Al hablar con los actores y entender
mejor el Ecosistema de Empleabilidad
Jovenes en Bogota, se revela una ruta

fragmentada.

En sus distintos tramos, los actores se
enfrentan a barreras sistémicas que
mantienen una desconexion de
lenguajes y expectativas, como si cada

actor avanzara con un mapa distinto.
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TRAMO 1

En este tramo del recorrido, los jovenes empiezan a trazar su
propio mapa: incorporan los saberes esenciales que les permitiran
dar su primer paso hacia la vida laboral.



La academiay el trabajo ya no conectan.
Esa brecha me deja fuera. No quiero un
titulo obsoleto; quiero aprender habilidades
reales y que la desconexion deje de frenar
mi talento. Un aprendizaje real para un
mundo que cambia constantemente.

de los empleadores identifica el
desajuste de sus habilidades como la
principal barrera de contratacion.

de las habilidades actuales seran
obsoletas en los proximos cinco
anos.

de los jovenes solo alcanzamos el
nivel educativo de bachillerato,
mientras el 60,6 % de los empleos
formales nos exige educacion
superior.
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L) Barreras ]

Una promesa educativa
que no me cumple

¢Qué tanto
le duele a
los actores?

Le duele mas:

Brecha de pertinencia

Falta de bases sélidas

Diferenciacion entre
técnicoy carrera
académica

Le duele menos:

¥ 4 Problematica

El ecosistema me promete
oportunidadesy empleo desde la
educacioén formal, pero estos
mecanismos no siempre me sirven al
momento de migrar a la vida laboral.

La academia me sigue ensefiando
l6gicas pausadas y burocraticas,
mientras el mercado laboral avanza
aceleradamente en competencias
digitales, cognitivasy de
comunicacion.

El ecosistema intenta resolver la
nuestra empleabilidad en la ultima
milla, ignorando las brechas
estructurales acumuladas desde la
educacioén béasica y media.

Se nos vendio que lo universitario vale
mas que lo técnico; no es una
diferencia de calidad, es una jerarquia
social que desvaloriza a los talentos
que vienen desde esta formacion.

Como se manifiesta

¢ Jovenes profesionales sin caminos
laborales claros.

¢ Empresas que no leen mi titulo
profesional como algo definitivo.

e Frustracion, desgaste emocional y
desconexion laboral temprana.

e Pensums educativos tradicionales.

e Sobrecarga de formacioén para las
empresas.

e Jovenes “formados” pero no
preparados” para el mundo real.

¢ Dificultad para aprovechar nuestra
formacion técnica o superior.

¢ Miexclusion temprana del mercado
laboral.

e Reproduccion de desigualdades
educativas

e Subvaloracion del talento técnico.
e Trayectorias largas, costosasy poco
efectivas.
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INSIGTHS

La privatizacion de la
“Ultima milla”

El ecosistema bogotano enfrenta un vacio de
pertinencia donde el egresado llega al mercado
con una "deuda de habilidades". Ante modelos
educativos anclados en el pasado, el sector
privado ha tenido que asumir de manera forzosa la
formacion de “Ultima milla”.

Esta gestion del joven como un "talento en
proceso"y no como un perfil listo para producir,
genera una friccion financiera y operativa que
desincentiva la contratacion juvenil.
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PREPARACION>

Q??

- W

. Qué modelo de transicion deberiamos crear
para que el joven deje de ser un “talento en
proceso” costoso y se convierta en una
inversion estratégica desde el dia uno?
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TRAMO 2

Es el tramo donde se activan los canales, las redes y los
mecanismos de intermediacion que permiten conectar al
joven con las oportunidades laborales.



Observamos que la busqueda de empleo se da en
un ecosistema saturado de plataformas
digitales, pero con baja intermediacién efectiva.
En este contexto, las redes informales —marcadas
por desigualdades en el capital social- terminan
definiendo quién accede y quién queda por fuera
de las oportunidades laborales.

64,8% 9,57

de las personas consigue de los jovenes utiliza el
empleo a través de Servicio Publico de Empleo
familiares y amigos. como canal capital.

Los jévenes perciben el mercado como
“hostil” e “inaccesible”, reforzando la
dependencia de referidos.
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) Barreras 2

¢Qué tanto
le duele a
los actores?

Friccion desde el punto
| de partida

Le duele mas

Desconfianza en
canales digitales

Ofertas sin narrativa de
impacto

Le duele menos

¥ 4 Problematica

Observamos que la proliferaciéon de
plataformas, formularios extensos y
narrativas confusas genera friccion
tempranay erosiona la confianza en los
canales formales de empleabilidad.

Algunos jovenes desconfian de las
vacantes en portales digitales porque no
siempre estan certificadas o temen que
sean ofertas falsas, prefiriendo la
recomendacion de conocidos.

Observamos que muchas vacantes
enumeran tareas, pero no explicitan el
impacto ni el crecimiento que habilitan,
debilitando su conexion con el talento
joven.

Como se manifiesta

Perfiles incompletos o abandonados
en plataformas de empleo.

Fatiga digital y desmotivacion
temprana en la busqueda.
Subutilizacién de herramientas
disefadas para ampliar el acceso.

Jovenes priorizan redes cercanas
frente a portales digitales.

Menor participacion en canales
digitales de intermediacion.
Acceso condicionado por el capital
relacional disponible.

Percepcion de empleo sin
crecimiento.

Desalineacion temprana entre
expectativas y experiencia laboral real.
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El colapso de los portales:

ruido vs. confianza _ , ,
“Al final, pues tu terminas

contratando mas por el voz a
Desde la intermediacion observamos que la voz. A veces te //egan 1millon
digitalizacion amplio los canales, pero debilito la . . L
conexion efectiva. La saturacion de plataformas sin de hOjaS de vida y tu ni
trazabilidad ha llevado a que muchas empresas . . | .
refuercen redes privadas de confianza para mitigar siquiera las miraste, pero yo te
riesgos. dije, te recomiendo a
El ausentismo que se interpreta como falta de Valentina y ya la prefieres
compromiso es, en realidad, una sefial de confianza i ”
deteriorada. Cuando el talento se gestiona como frente a los otros perfiles”.

registros aislados y no como trayectorias de vida, el
ecosistema se fragmenta y pierde legitimidad para
todos.



BUSQUEDA >

Q??

- W

cQué tendria que redisenarse en el embudo
digital para que la conversacion entre jovenes y
empresas no sea un sintoma de desconfianza,
sino de un proceso eficiente y pertinente?
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TRAMO 3

Es el tramo donde el potencial del joven se traduce y se

contrasta con los criterios, necesidades y modelos de
valoracioén de las empresas.



Desde el sector productivo hemos evolucionado
nuestros procesos de seleccion: pasamos de filtros
técnicos a evaluar potencial y capacidad de
aprendizaje, como respuesta a la escasez de talento.
Hoy vivimos esta etapa como un espacio de
evaluacién mutua: los jévenes nos evaluan, mientras
enfrentamos ausentismo y la contradiccion de exigir
experiencia incluso en cargos de entrada.

de lasempresas no logra
cubrir vacantes por falta de
habilidades
socioemocionales.

Las empresas reportan
que en los aprendices
del SENA la principal
dificultad noes
técnica, sino
actitudinal y analitica.

de las empresas no solicita
titulo. En estos casos, la
contratacion se define mas
por la actitud (39 %) y la
disposicion para aprender
(17 %) que por la
competencia técnica.



SELECCION >

) Barreras J

Desgaste por el
ausentismo

¢Qué tanto
le duele a
los actores?

Le duele mas

Latrampadela
experiencia previa

Desalineacion de
sefales en el talento
Le duele menos

¥ 4« Problematica

Desde seleccion enfrentamos un nivel de
ausentismo que desborda la operacion. El
bloqueo de llamadas y la inasistencia
reiterada no solo consumen tiempo'y
recursos, sino que debilitan el vinculo
temprano con el talento joveny las
empresas

Nos movemos entre dos necesidades que
chocan: productividad inmediatay la
escasez de talento con experiencia que
acepte condiciones de entrada. Pedimos
experiencia para cargos junior,
reduciendo el universo de candidatos y
cerrando la puerta a trayectorias con alto
potencial de desarrollo.

La ausencia de criterios unificados en la
definicion de perfiles entre el sector
productivo y los formadores encarece

nuestra operacién. Esta desconexion crea
un limbo de expectativas que fragmenta el
embudo de seleccion y termina afectando

nuestra sostenibilidad operativa.

Como se manifiesta

Sobrecarga en equipos de talento
humano y procesos de seleccién mas
largos y costosos.

Endurecimiento de filtros como
reaccion defensiva.

Lecturas empresariales que asocian
ausentismo con “falta de compromiso”.

Reproduccion del desajuste entre
formacion y demanda empresarial.
Rotacién temprana en roles mal
calibrados.

Incremento en pruebas psicométricasy
evaluaciones de comportamiento.
Aumento de costos en procesos de
seleccion.

Dificultad para estandarizar decisiones
entre empresas.

Riesgo de sesgos en la lectura del
potencial joven.



INSERCION>

El "ghosting mutuo” como
respuesta al colapso del sistema

Buscar trabajo en Bogota se siente como
entrar a una guerra de silencios. Las empresas,
cansadas de la rotacion, se blindaron con
procesos que parecen muros: ya no buscan
talento, buscan resistencia.

La deshumanizacion, la falta de feedback y la
lentitud eterna activan mi “bloqueo
preventivo”. Si el proceso es hostil o pura
burocracia, me desconecto para proteger mi
salud mental.

El resultado es un ecosistema sordo: ellas
dejan de informar y yo dejo de responder.
Cuando se rompe el respeto basico, la
conexion se vuelve imposible.



e —————————————————————————————— i

SELECCION >

Q??

-« ™
4y

cQué tendria que redisenarse en la experiencia de seleccion
para que el talento no se sienta evaluado para resistir, sino
invitado a construir?
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TRAMO 4

Es el tramo donde ocurre la incorporaciony la
adaptacion mutua entre el joven, la organizaciony los
intermediarios.



El primer empleo es un choque para el que nadie
me prepara. Me exigen autonomia sin guia ni
mentoria. Si renuncio rapido no es por falta de
compromiso, sino por entornos que infantilizan o
exigen sin explicar el propodsito. La brecha no es de
actitud, sino de acompanamiento y sentido.

de los jovenes renuncio por
condiciones laborales
insatisfactorias.

de los jovenes percibe el transporte
como inseguroy el 32% tarda mas
de1hora en llegar al trabajo.

El estrésy el deteriorode Existe la brecha entre el
la salud mental aparecen imaginario profesional y la
como detonantes de realidad operativa (sector

renuncia temprana. gastronédmico).




) Barreras

¢Qué tanto Trabajar para cumplir
le duele a

los actores? .
camino

L

Le duele mas

Cuando el trabajo no
hace clic

Lenguajes rotos de
autoridad

Le duele menos
Lealtad desfasada

metas, no para construir

INSERCION>

¥ 4 Problematica

El empleo dejé de ser un proyecto de viday
se volvié un medio para lograr cosas rapidas:
un celular, una moto, un viaje, un respiro.

No siempre entro para a hacer carrera, sino
para resolver y luego, me voy.

El sistema me pide pensar a largo plazo, pero
no me ofrece experiencias laborales que me
inviten a quedarme.

Si no hay sentido, propodsito o impacto, la
conexiéon se rompe. Ya no trabajo solo por
salario: trabajo por identificarme con una
causa. Y cuando no la siento, me voy.

Para la empresa, cuestionar es desafiar; para
mi, es entender. Cuando preguntar se
castiga, la autonomia se vuelve amenazay el
talento se infantiliza.

Aveces las empresas que todavia creen en la
lealtad eterna, mientras yo vivo el trabajo como

algo transitorio. No es que no quiera quedarme:

es que el sistema ya no me da razones para
hacerlo.

Como se manifiesta

Salidas tempranas en los primeros
meses.

Empresas que leen la rotacion como
deslealtad juvenil.

Procesos de seleccion cada vez mas
rigidos y desconfiados.

Menos apuesta por formar talento
joveny mas miedo a perderlo.

Permanencias cortas cuando el trabajo
no tiene sentido.

“Renuncias silenciosas”: sigo pero sin
compromiso real.

Salidas que las empresas leen como
falta de lealtad, no como falta de
proposito.

Jovenes excluidos de decisiones
estratégicas.

Conflictos con liderazgos tradicionales.
Estigmatizacién del joven como
“problematico” o “poco comprometido”.
Desmotivacion y retiro emocional del rol.

Relacion laboral basada en objetivos
personales de corto plazo.
Permanencias cortasy rotacion
constante.

Desconexion temprana entre jévenesy
cultura organizacional.



INSERCION>

INSIGTHS

El abismo entre latareayla
realidad

Desde la empresa observamos que la insercioén laboral
suele convertirse en un choque pedagogico: muchos
jovenes llegan formados para la “entrega perfecta”,
mientras el trabajo real exige iterar, corregir y sostener la
presiéon del error.

Cuando el feedback se vive como juicio y no como mejora,
no lo leemos como fragilidad individual, sino como el
resultado de un sistema que certifica conocimientos,
pero no siempre entrena la resiliencia técnicay
emocional que la productividad demanda.
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INSERCION>

0%

cQué parte del proceso de adaptacion al mundo
productivo deberia disenarse como una
responsabilidad compartida del ecosistema y no como
una prueba individual de resistencia del joven?
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TRAMO 5

Es el tramo donde el vinculo laboral se construye y
evoluciona en diadlogo con las trayectorias juveniles, las
estrategias empresariales y el contexto.



La permanencia laboral juvenil se ha acortadoy ha Para las empresas, el desafio ya no es solo atraer
adoptado una légica mas transaccional. Los jovenes talento joven, sino traducir su cultura

evaluan el empleo en funcién de propdésito, organizacional en una propuesta de valor que
flexibilidad y bienestar, y ajustan su permanencia dialogue con una generacién que redefine la
cuando estas variables no se alinean con sus nocion de compromiso laboral.

expectativas de desarrollo.

de los jovenes sale del de los jovenes ocupados
mercado laboral porque su quiere cambiar de empleo.
trabajo temporal termino.

Las empresas implementan
bonos de permanencia a los
6 mesesy al ano para
reducir la rotacion.




) Barreras ]

¢Qué tanto
le duele a
los actores? Asincronia de

e expectativas de
desarrollo

Le duele mas

Costo operativode la
rotacion cronica

Compromiso con

fecha de vencimiento
Le duele menos

RETENCION

¥ 4 Problematica

Ofrecemos trayectorias de
crecimiento a largo plazo que no
siempre logran conectar con la
necesidad de resultados rapidosy
visibles que muchos jovenes buscan
en sus primeros meses de empleo.

La salida recurrente de talento joven nos
obliga a reiniciar constantemente los
procesos de entrenamiento, genera
desgaste operativo y dificulta la
consolidacion de equipos estables.

Invertimos en formar y acompanfar talento
joven, pero cuando la permanencia
responde a metas de corto plazo, el vinculo
dificilmente se consolida como proyecto
comun.

Como se nifiesta

Desmotivacién temprana frente a planes
de carrera extensos.

Baja apropiacion del proposito
organizacional.

Conversaciones de desempenio.
desconectadas de las expectativas reales
Abandono antes de completar ciclos de
desarrollo internos.

Sobrecarga permanente en areas
operativas y de formacion.

Curvas de aprendizaje que nunca se
consolidan.

Afectacion en indicadores de
productividad y calidad.
Normalizacion de la rotacion como
parte del modelo operativo.

Pérdida de la inversion en formacion
de ultima milla.

Dificultad para estabilizar equipos
operativos.

Sensacion empresarial de bajo retorno
en la apuesta por talento joven.



RETENCION

INSIGTHS

El choque de temporalidades en
una generacion multi-rol

Desde el sector productivo comprendemos que la
retencioén ya no depende de la promesa de estabilidad,
sino de la coherencia entre nuestros tiempos y los del
talento joven. Mientras ofrecemos carreras de largo
plazo, ellos construyen una identidad multi-rol
(estudian, emprenden y cuidan su bienestar en
paralelo).

Cuando exigimos una trayectoria lineal que compite
con ese presente, el vinculo se fractura. La
permanencia hoy no es una obligacion, sino una
inversion de lealtad que se activa cuando el liderazgo
integra el trabajo dentro de su proyecto de vida, y no en
contra de él.
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RETENCION

0%

cEstamos preparados para que la lealtad deje de ser
un contrato implicito y se convierta en una relacion
que debemos merecer activamente?
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La masificacion sin filtros ha erosionado la
confianza en los canales formales,
Cuando desplegamos el desdibujando la sefal del camino.

mapa de la empleabilidad

enla cap'tal’ aparecen El reclutamiento se ha vuelto un territorio de

cuatro tensiones criticas en silencios, donde la burocracia excluye al

la ruta: puntos de quiebre talento antes de reconocerlo y el talento se
. excluye ante la incertidumbre.

que nos revelan la urgencia

de intervenir el camino.
El joven es visto como talento en proceso, y
el costo de completarlo se percibe como un
riesgo que posterga su ingreso laboral.

La retencion ya no se sostiene en promesas
de antigledad, sino en liderazgos que
validen la identidad multi-rol del joven
(estudio, emprendimiento y salud mental).

D —



ECTACIONES

CLAVE
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Nos encontramos en el punto donde el
modelo laboral heredado ya no alcanza a

contener la complejidad de una
generacion multi-rol. Un punto de
tension, spero también de redisefo.

Este no es el final del camino; es el
momento en que el mapa necesita
actualizarse.



A enTRE RUTAS

NUESTRAS

ESTACIONES

Estacion 1:
Resistencia estructural

El sistema se aferra a
estructuras que exigen
experiencia antes de
ofrecer oportunidad; el
resultado es bloqueoy
desconexion.

Estacion 2:
Adaptacion reactiva

Empresas y jovenes logran
ajustarse, pero apenas lo
suficiente para resolver lo
inmediato. La relacion es
reactiva, no transformadora.

Estacion 3:
Alineacion estratégica

Se reconocen capacidades,
se transparentan
expectativas y el vinculo
laboral adquiere mayor
conciencia.

ESTACIONES|62

S

Estacion 4:
Co-creacidén sistémica

Jévenes y empresas dejan
de adaptarse el uno al otro
para empezar a co-crear
trayectorias con proposito
y transformacion.
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BUENO, AHORA

DEBATAMOS:

¢ Qué tendria que redisefarse
en el embudo digital para que
la conversacion entre jovenes
y empresas sintoma de
desconfianza, sino de un
proceso eficiente y
pertinente?

¢, Qué parte del proceso de
adaptacion al mundo
productivo deberia disefarse
como una responsabilidad
compartida del ecosistema, y
no como una prueba
individual de resistencia del
joven?

¢ Qué modelo de transicion
deberiamos crear para que el
joven deje de ser un “talento
en proceso” costosoy se
convierta en una inversion
estratégica desde el dia uno?

¢Estamos preparados para
que la lealtad deje de ser un
contrato implicito y se
convierta en una relacién que
debemos merecer
activamente?

¢.Qué tendria que redisefarse
en la experiencia de seleccion
para que el talento no se
sienta evaluado para resistir,
sino invitado a construir?
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