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4. PRINCIPALES RESULTADOS

Ests investigacién se basd en la realizacidén y anélieis de
cuztro estudios de caso, correspondientes & dos  empresas de
procesc ¥ dos de producto. En total se entrevistaron 69
trabajadores distribuldos de ls siguiente forms: En la empress
No.1, gque es una émpresa de pr&ceso en el &res de los gquimicos
78/ e realizaron 14 entrevistas, i ae ellas con el gereﬁte de
relaciones industriales y 13 con el personal de planta. En la
empresa No.Z2, la otra empreesa de proceso,también en el &rea de
los quimicos 77/ se realizaron 16 entrevistas, 2 de ellas con el
personal directivo -gerencia de relaciones industriales 1y de
procesos- y las 14 restantes con el pereonal de planta. En ls
empresa No.3, una empresa de producto en el area de los pléeticos
78/ ge realizaron 22 entrevistas, 2 de ellas con el equipo
directivo v 20 con €l personal de planta. Finzslmente, la empresa
No.4, otra empresa de productc en el &rea de los cueros, se
realizarcn 17 entrevistas, 1 con el gerente genersl vy 16 con

personal de planta 7%/.

76/ Ver anexo 8, estudio de caso No. 1.
77/ Ver anexo 8, estudio de casoc No. 2.
7/ Ver anexo 8, estudio de caso No. 3.

78/ Ver anexo 8, estudio de caso No. 4.
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Para facilitar &l lector 1la lectura y comprentidn del
an&lieis de loe resultados y conclueiones de esta investigacidn,
estos &e hen eepsrado en dos blogues: uno primero donde se
resumen loe resnltados més importantes, que constituyen el
presente capitulo; un segunde bloque, donde se presentan los
resultados detalladoe de cada unco de los estudios de caso, que

constituye el anexo No.8.

Los resultados obtenidos pueden clasificarse en tres grupos:
un primero, en donde se aprecia la importancia de enfrentar la
investigacién con el marco de la Teoria de la Segmentacidn, sin
descuidar variables relevantes de 1la unidad de anélisis que en
este caso son la empresa vy el trabajador mismo. Estos resultados

quedan condenesados en los numerales 4.1, 4.2 y 4.3,

Un segundo grupo, en donde se presentan loes resultados
generales producto de la clasificacién de los puestos de trabaljo
vy de la educacién del trabajador diferenciéndolos entre generales
y especializados. Estas clasificaciones obedecen a los parémetros
fijados en los capitulos 1 y 3, en donde se definen los conceptos
4 se dan las pautas metodolbgicas para efectuar la
clasificacién. Estos resultados serén expuestos en los nlmerales
4.4, 4.5 y 4.6 v se constituyen claramente en un}aporte ne usual

en la literatursz sobre educacidn-emplec.
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Finalwente, un tercer grupo de resultadeoe, en donde & través

de loe enélisis de desempefioc laboral, funcional, sociel dinémico,
y del cruce de laes clasificaciones entre tipo de puecsto de
trabajo v de educacibén, se validan las hipdtesis que eetuvieron
en lz buse de esta investigaciédn 890/, Estoe resultadoe, de nuevo,
congtituyen aporte importante de la investigacién y se exponen en

el loe numerzl 4.7.
4.1 El por gué de la Teoria de la Seamentacidn

Como se menciond en el Capitulo 2, el marco tedrico aque se
adopta en esta investigaciodn se.apoya, en buena medida, en loe
lineamientos generales de la Teoria de 1la BSegmentacién. El
supuesto de la existencia de los segmentos resulta
particularmente importante pues permite carcterizar, con mayor
precisién, cbébmo se comportan los mercados laborales y cbmo las
diferentes politicas de la empresa, por ejemplo de enganche o de
promocitn, influyen de distinta manera en cada unc de los

segmentos.

Confirmando lo anterior, en los estudios de caso realizados
ern esta investigacién se observé claramente la existencla de
segmentos en los términos de la teoria de la seegpentacidn

propuesta por Carnoy 81/, En particular, ee encontraron vy

80/ Ver numeral 1.1 de este informe.

81/ Ver Capitulo 2, Marco Tedrico.
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reafirmaron caracteristicas imperantes en cada | uno de los
segmentos. Conviene ahora presentar dichas carcﬁeristicas. que
tienen que ver bécicamente con: funciones vy respoqsabilidades de
los  cargos = gque conforman cada uno de ﬂos segmentos;
diferenciales salariales en ellos; exigencias ien cuantc =&
educacidén, experiencia y edad de los | trabajadores;

caracteristicas de la capacltacidédn ofrecida y, finalmente,

movilidad inter e intra-segmentos.

4.1.1 Segmento Superior o primario indeperdiente

|
Tebricamente este segmento comprende los empleoé que exigen
creatividad y responsabilidad por parte de los tfabajadores. En
este segmento, la formacién escolar que desarrolie capacidad de
razonamiento deductivo y abstraccidn, es _la icondicién mas
valorada por el empleador. Es por esto qﬁe un diploma
universitaric o de nivel superior es una condicidédn necesaria de

admisidédn a casi todos sus empleos 82/,

En la muestra, 13 cargos cumplen las anteriores condiciocnes
y por coneiguiente se se ubican en este segmento. Se trata de

superintendentes de planta (3), ingenieros jefe de produccién y

de procesc (B), jefes de mantenimiento (2)5 v jefes de

laboratorio de investigacién y control de calid;d (2. Son los=s

82/ Ver para mayor detalle, Carnoy: "La segmentacién de les
Mercados de Trabajo”, UNESCO-IIPE, Paris, 1981.
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cargoes de mayor Jerarquis en las empresas, con loe més altos
nivelec de responsabilidad vy exigencia en cuanto a ls
creatividad gue deben exhibir sue empleados. Ellos componen un
grupro bastante homogéneo, con funciones similares, en particular
cuando se comparan entre si los diferentes superintendentes, loe
ingenieros y " los . jefes de laboratorio, quienee generan

practicamente tree categorias en el intericr de este segmento.

4.1.1.1 Selarios

Evidentemente este segmento goza de los niveles salariales
mées elevados en cada una de las empresas. -Debe destacarse que
dichos niveles, salvo una excepcidn, superan significativamente
los topes szlariales méximos del segmento anterior, indicando
claramente la gran distancia salarial que existe entre estos dos
segmentos. A su vez, los salarios, en cada una de sus categorias,
resultan parecidos, 1o que de alguna forms confirma la similitud
de sus funciones y responsabilidades. Sin embargo, entre estas
categorias i existen diferencias: los superintendentes gozan de
niveles salariales significativamente mayores, excepcién hechs de
unc de eilos que no posee el titulo universitario aunque si gran
experiencia,. Deben destacarce los bajos salarios de los  jefes de
laboratorio. OSu actividad y 1la del lzboratorio en generzl no
estén suficientemente valoradas por lo menos en términos
salariales, hecho igualmente cierto para los otros empleadoes del

laboratorio.
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4.1.1.2 Educacién v experiencina

Para acceder a este segmento ge exige educaciébn
universitaria complets. Todos loe entrevietadoe pertenecientes a
ecte nivel poseian el diploma universitario 83/, e inclusc en
ocasiones, cursos de postgrado €4/, Reclprocamente, dadas las
funciones de estos puestos de trabajo, no es aventurado pensar
que esta exigencia es Justificada. Mée atn "la calidad” del
profesional juega papel importante en su enganche. Comoe sea, el
nivel educative desde va, ee convierte en una limitante para la
movilidad entre segmentos, puesto aque los trabajadores de los
segmentos a&anteriores generalmente Vcarecen de este nivel de

formacién.

Pero, vy contrariamente a lo esperado, no tedos los cargos de
ecte segmento exigen de gran experiencia. Se pueden observar, en
este sentido, dos categorias: una primera, la de los directivoes,
en donde el peso de la experiencia en el propio campo de trabajo
es grande y determinante, ¥y una segunda, la de los ingenieros,

sin funciones de direccién, en donde lo que pesz es la formacidn

83/ Puede apreciarse que existe una excepcidn, 1z de un
superintendente. Sin embargo, su educacién aunque
universitaria incompleta, bien podria en el extremo
acimilarse al ciclo completo en la medida de que se ha
visto complementada con participaciones en procesos de
investigsacidn, del Area de formacidn y por otros cursos
universitarice.

84/ Asi la educacidén actua en primera instancia como
credencial y sefial (ver Capitule 2, marco tedrico-
Arrow).
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educativa. Incluso bueﬁa parte de elloe eon pereonac recién
egresadas de la universidad vy carentes de experiencia, lo que
hace que ecste segundo grupo sea bactante joven. Este divisidn es
particularmente ciertsa para las empresac de proceesd, en donde las
empresas se preocupan por formar ellas miemas su grupo técnico

de direccidn.

4.1.1.3 La capacitaciop

Este segmento goza también de particularidades en cuanto a
la capacitacién. En efecto, este es el grupo de enpleados en el
cual las enpresas concenﬁran sUB mayores esfuerzos de
capacitacién y actualizacién. Basta observar que todos loe
entrevistados recibieron este tipo de cursos, ademéds ofrecidos
generalmente por la empresa. El algunos casos, ante la
imposibilidad de recibir esta capacitacibn en Colombia, se
recurre periédicamente a la actualizacién en el exterior (2 de
ljos 4 estudios de caso). En las empresas donde es marcado el
énfasis por mantenerse con lza tecnologila de punta, esta

capacitacién se vuelve aln més frecuente.

Conviene igualmente destacar que en todos los casos las
empresas ofrecen la capacitacidén con el Anime de aque sus
empleados mejoren su desenpefio laboral. 'Sin embarge, en 4dos
casos, este desempefio no ee circunscribe exclusivamente a las

tareas del puesto de trabajo: en estos se ha freilitado & incluso
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ofrecido capacitaclién en otras Arease, de formacidn general. Con

ello también e fucilite 1z promociédn futura de sus empleados y

también el mejor desempefio laborsl.

4.1.1.4 Movilidad

Las posibilidades de acceder a este segmento por promocidn &
partir del. inmediatamente anterior, es précticamente nula. En
esté nuestra, de 13 empleados del eegmento superior tan solo i
habia sido promovido del segmento primario rutinizado 8%5/. Esto
deja ver la conveniencia de enfrentar el anélisis del mercado
laboral desde una perspectiva como la gue sugiere la tecoria de 1=

segmentacidn.

Ahora si bien no existe promocién hacia este segmento, sl se
da en €l interior de €1 mismo. Come ya ese indicéd en este
segmento existen dos categorias, directivos y profesionales de
caricter no directivo, que ee diferencian en términos de 1la
experiencia exigida y de la forma en gque para ellos opera el
enganche. Para los segundos, el punto de partida y de enganche en
la compafiia esc ese, el cargo de profesionales técnicos y luego,

en funcién de su desempeflo, de los cursos de capacitacioén

85/ Esta persona requird de casi 20 eafios de actividad
laboral en la empresa para poder dar este salto. Asi
mismo, tuve que adelantar cursos universitarioes al
mismo tiempo que desempeiiaba su oficio. Con todo, su
salario 24n no es comparable al de otros
superintendentes que tienen el diploma universitario.
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eeguidos y de la experliencia obtenida, &l pueden ir ascendiendo
hasta la categoria de directivos. Hay pues una propocidn en el

interior del segmento.

Conviene puntualizar, sin embargo, gque ella parece
précticamente 1nexistente para los profesionalee que se mueven en
los laboratorios .de control de calidad y quizé también para los
del area de mantenimiento., Ello es debido fundamentalmente a 1la
especificidad de férmacién que no les permite dar el salto a
btros campos, en particular los de direccién. Igualmente, esi
bien se ha destacado 1la posibilidad de promociébn en este
segmento, no debe desconocerse qﬁe elle es mése o menos real
dependiendo de las estructurze Jjerérquicas de la empresa. En el
caco de una de lae empresas de producto, esta promocién resulta

decididamente dificil dada su alta verticalidad y poco dinamismo.
4.1.2 Segmento primario rutinjizado

Este segmento, en teoria, comprende cargos no directivoes,
que por las decisiones que en ellos se toman no se exige un muy
alto nivel de responsabilidad. Sih embargo eson cargoe no
repetitivos en los cuales la edﬁcacibn no universitaria puede ser

exigida BB/,

86/ Ver capltule 2, marco tedrico y Carnoy: "La

Segmentacidbn de loe Mercados de Trabajo”. UNESCO-1IFE,
Paris, 1981. h
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En la mueestra, 36 perconae se ubicaron en esie gegmento. Se
trata de supervisoree de procesoc (8), Jefee y subjefes de
operacibn {13), operadores técnicoe (B) y analistas de
laboratorio (6). En este caso el grupc es mucho mis heterogénec.
Al menos, y como lo sugiere la anterior clusificaciédn, hay por lo
menoe cuatro categorlas: en las tres primeras, & medida que se
asciende en jerarquia se gana en responsabilidad § ee disminuyen
funciones repetitivas y mecénicas. La cuarta categoria; la de los
analistas, no 6e relaciona con las dem&s dado, por un iado, la
especificidad de sue funciones y, por otro, que no hay ningun

tipo de movilidad con lae oiras categorias.

Debe aclararse que en esta clasificacidn .se han agrupado los
trabajadores segin el nivel de responsabilidad de las funciones
de su cargo, y no segin  la nomenclatura dada en cada empresa a
los cargos. Estas Gltimes no coinciden y podrian 1llevar a
eguivocos. Asi, por ejemple, "los supervisores” de una de las
empresas de producto aparecen como Jjefes de operacién en esta
clasificacién, en 1la medida en gque ese es él nivel de sus

responsabilidades.

A continuacién se presentan algunas de las caracteristicas

encontradass en este segmento:
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4.1.2.1 Sularios

La heterogeneidad ya mencionada en el tipo de funciones que
realizan los trabajadores de este segmento, | asl como la
diversidad de responssbilidadees que elloe asumen, ese refleja en
los niveles erlariales gque resultan igualmente |dispersos. Sin
embargo, estos niveles salariales son intermedios: nunca llegan a
equipararee & loe del aegmenfo superior y, por 1lo,general, salvo

en los extremos, superan los del esegmento secundario.

Los superviesoree gozan de los mayores salarios, los que en
un caso, gracliae a su gran experiencism y & las responsabilidades
asignades & elloe; se a&acercan & loe del seg@ento superior.
Anélogamente se destaca como Jlos analistas de laboratorio gozan

de salaricos definitivamente més bajos, incluso en ccasiones
. |

inferiores a los de los mismos operarics, a pesar de contar con

mayor experiencia.

Este hecho, al igual de 1lo que ocurre en el interior de
algunas empresas y para un mismo cargo, va en contravia de lo que
gugiere la teoria de capital humano. En efecto, en eate segmento,
no son unicamente las variables educacidén y experiencia, las-que

explican satisfactoriamente los salarics de los trabajadores.

De otra parte, debe destacarse gue ﬂas diferencias

salariales entre empressa v para cargos qQue pueden asimilarse como
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de igual responeabilidad, son eignificativas, loique no se daba
en el segmento euperior. En estae escalas salarial%s peean, & mAg
de las leves de mercado, las convenciones colecti#as que rigen &
lz enpresa, €l origen de capital de la empre%a v clarc la
posibilidad que tenga de disponer de una éferta lgboral
interesada en emplesrse, casi ein que el ésalario medie

directamente.
4.1.2.2. Educaciép v Experiencia

Para pertenecer a este segmento no se %xige educaciobn
univereitaria completa. De hecho, ninguno de los eﬁtrevistados la
posee. Sin embargo, es frecuente encontrar entre éllos educacidn
tecnolégica o universitaria incompleta, asi esta ;por lo general
no se exija. En efecto, esalvo 1los zanalistas de iaboratorio que
poseen todos nivel tecnolégico y ealve una empresai en donde para
la supervisién se ha empezado & exiglr nivel iecnolégico, en
todos los otros casos basta poseer la secundaria' completa para

poder acceder al cargo.

Se presenta entonces un fendmenc de sobre-educacién de los
|

trabajadores, frente a las exigencias del cargo. E?te se ha visto

favorecido por 1la reciente evolucién del sistema educativo,
significativamente mayor a la que se hsa operado: en el sistema
productivo, ¥ por el hecho de que las altas tas?s de desemplec

hacen gque los trabzjadores ge enmnpleen incluso en cargos
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inferioree para loes que se han preparado. Este fendmeno merece
destacarse €l de la eubvaloracién de la educacién, y vya ha
rerecido la atencidn de algunos Investigadores. Resulta
pertinente anotar como Ocampo 87/ y Velez 88/ obtuvieron que las
mayores tasas 'de desempleo ee dan en la poblaciédn de nivel post-
gecundario y secunderio incompletos vy es Justémente en este

segmento donde este tipo de educacidén tiene su espacio.

Dé otra parte conviene mencionar gque en las empresas de mée
trayectoria v sujetas @ convenciones colectivas, £e obeerva una
pelarizacién clara _en cuantc &a los niveles educativos de sus
empleados: los hay con niveles de secundaria y post-secundaria,
los més jovenes, Junto a personag incluso .con educacliédn
secunda}ia incompleta, “"los précticos"”, que corresponden a los
trabajadores méas antiguoe. En todos los casos, loeg directivos

muestran preferencis por los primeros y en consecuencia cada vez

son mayores los niveles de educacidén exigidos.

Ee pertinente comentar gque los analistas de laboratorio
gozan de nivel tecnolégico completo y . que, 8in embargo, sus
niveles de rewuneracidén no se compaginan, en ningin casco, con su

formacidén,

87/ Ver Informe Final para la Mieién de Empleo, 1986.

88/ Vélez "Evaluacidn del rendimiento externo del
Bachillerato", Instituto SER, Banco Mundial v
MInisterio de Educacién, Bogots, 1983,
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De otra parte, la experiencia no parece importante, salvo en

los cargos Que exigen manejo de personal, come es el caso de los
supervisoree. Ellos, por lo genersl, son los més antiguos. En los
otros casos, indietintamente se tienen personas con experiencia
-los pr&cticos-, pero también ein ella. La experiencla no es

determinante para un correcto deeempefic de este tipce de cargos.

4.1.2.3 Capacitacidn

En cuanto & la capacitaciédn ella ocupa un lugar importante.
En promedioc, un 70% de los trabajadores la ha seguido &3/, Sin
embarge no siempre ha esido respaldada, como era el caso del
segmento superior, al menos abiertamente por la empresa. La
capacitacién que s8e brinda y se presenta en este segmento se
trata por lo general de cursos cortos, ligados a las actividades
del puesto de trabajo, que no siempre han resultado de utilidad
para el desempefio laboral. Sorprende que el peso de los cursos
seguidos por iniciativa propia sea inferior al encontradoe en
otros segmentos. Jgualmente sorprende el poco peso que tiene el
SENA en los cursos de capacitacién: en doé' empresas, apenas 2
empleados acudieron a sus cursos, auncuando el OSENA ofrecis
disciplinas afines a sus funciones. Otra de las empresas si se

respalda, en este nivel, en el SENA perc con cursos especiales

88/ De nuevo aqui es evidente la polarizacidén entre "loe
antiguocs"” v "los nuevos”. Los primercos manifiestan poca
inclinacién por 1la capacitacidén, mientraes los segundos
la mceptan e inclusec la buscan.
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pare suc emplesdos. En el otro caso la especialided de eu campo
de s&sctividad no ee afin con las formaciones ofrecidas por el

SENA.
4.1.2.4 Movilidad

Las posibilidades de promoverse al segmento euperior ya
fueron discﬁtidas v se mostraron como muy bajas. Las
posibilidades dé acceder a este Qegmento proviniendo del
secundario resultan algo mayores, pero todavis bajas: de los 36
empleados de este segmento tan solo 4 han provenido del segmento
secundario. Con todo y leo limitadas de las posibilidad de
ascenso, si parece, en la actualidad, que las barreras entre
estos dos segmentos se han venido moviendo. La razdén es simple:
1a subvaloracién de la educacién ha obligade que al segmento
secundario ingresen personas que tienen un peffil y potencial

mayor, lo que en el corto plazo les facilita su promocién.

Apzrte de esta promocidén inter-segmentos, coenviene mencionar
que existe une cierts promocidn en el interior de este segmento
(la velocidad de promocién de sue empleados es en promedic de 5
afios), lo que 1le da clerto dinamismo. Claro esté&, los puntos

terminales son los de supervisién.

De nuevo, conviene excluir de ests afirmacidén a los
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analistas de lsboratoric, en 1los cuales las posibilidades de

promocidn intra o inter-segmentos son practicamente inexietentes.

4.1.3 Seemento secundario

En este segmento se agruparon loe cargos en dbnde se
adelanten tareas rutinarias y repetitivas, ¥y donFe el grado de
responsabilidad es el mé&s bajo ?0/. En la muestra, 14 personas
gu ubicaron en este segmento. Se trata de ayudantes de operaclén
(10) y empacadores (4) ¢°1/. Se trata de wun grupo bastante
homogéneo, con funciones equiparables, en términoﬁ de su grado de
repetitividad, dependeﬁcia del jefe inmediatoly pocas © nulas
"responsabilidades. Incluso, entre los ayudantes yi empacadores no
resulta pertinente establecer una separaciébn. Cénviene aclarar,
de nuevo, que agqui se han agrupado_ los trabaj§dores segin el
nivel de sue resyonsabilidades y fTunciones ¥y no segin la
nomenclatura dada a los cargos en cadsa emp}esa. Estos no

coinciden y podrian llevar a equlvocos.

80/ Para mayor detalle ver Capitule 2 R4 Carnoy: “La
Segmentacién de los Mercados de Trabaje” URESCO-IIPE,
Paris 1981.

%1/ Conviene aclarar gue dado que las muestras se limitaron
al estudio de las plantas hay cargos del segmento
secundario, pero del &rea administrhtiva, comc “los
patinadores” o "servicios varios” que qguedaron

excluidos.



145

4.1.3.1 Salarios
Dadas las pocas ¢ nulas responsabllidades dL los cargos es
légico que los niveles salariales sean los més balos. Ellos eon
cignificativamente inferiores & los del segmentos primario
rutinizado aungue, c¢como Y& E6e explicd, en lag empresas DS
dinémicze ¥y de mayor tamsafio, con politicas de engénche exigentes
ernn cuanto & nivel educativo para estos nivelesﬁ la aistancia

salarial entre los does niveles parece acortarse.

En efecto, en dichas empresas se engancha & pereonas con
minimo educacidén secundaria y por lo mismo &ienen un buen
potencial de ascenso gque répidamente las Ubita en niveles

salariales del segmento eecundario que bien podrian asimilarse a

los del segmento primario rutinizado.

For 1la misma razdn, la estructura salarial de estas
empresas para este segmento, no es la misma que laz de las otras,
en donde el bajo nivel salarial de este segmento hace que ecstos
cargos jueguen un papel pasivo, sin mucha posibilidad de hacer

carrera en la empresa. En estas Gltimae, los salarice de este

cegmento apensae superan €l nivel del salario minimo.
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4.1.3.2 Educacidén v exveriencia

Como ee deduce de las funciones asignadas a edgtos cargoe, la
educacién requerida para desempefiarlos adecuadamente no supersa en
ningun caeo la educacidén béeica. Sin embarge, dos ée lae emprecsas
ectudiadas exigen mwinimo educacidén secundaria com%leta. Con ello
ge le esté dando un mayor dinamiemo y participacién al segmento
gecundario, el cual deja de ser un eimple "grﬁpo de mpoyo', ¥y se
convierte en un grupo que empieza & participar én_los Procesos.

|

La razén de esta exigencia es simple: esta% dos empresas
estén interesadas en conservar, &a veces por obliéacién debido a
su convenciédn colectiva, los buencs trabajadores. 'Y, claro esté,
entre més educacién posean estos, mayor seré su potencial de
trabajo v de futurae prowmociones. Esto parecel haberles dado
resultado y sue directivas se encuentran conformes con este
mecanismo, que es posible gracias al fenbmeno de subvaloraciédn de

la educacidn que ya se describid.

La experiencia requerida para estos cargos ' es casi nula y
por lo general quienes aqui se desempefian corresponden al grupo

de mencor edad en la empresa.
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4.1.3.3 Copacitacidn

Ella, de nuevo, se mesume y se ofrece diferentemente segin ee
trate del grupo joven con educacién secundaria o de aquel con muy
bajos niveles educativos. Para el primero, la empress ofrece
algunoe cursoe cortos todos ligados con el desempefic de su
oficio. A su  vez, estos trebajadores muestran interés e
inclinacion por capacitarse en diferentee campoe. Para el eegundo
grupo hay poca capacitacidn. Lae razones de su inexistencisa son
la falta de tiempo y de posiblidades de acceder & los cursos que
son ofrecidos. La presencia del SENA en este grupo, vuelve & ser

marginal: solamente dos trabajadores pasaron por allil.

4.1.3.4 Hovilidad

Este es el segmento en el cual se hace el enganche de los
nuevoe trabajadores, no profesionales. En el interior del
segmento, no existen muchos niveles Jeré&raquicos, lo que dificulta
las promociones dentro del Eegmento, las que sin embargo se dan
cuando hay vacantes. Estes promociones generalmente mejoran "las
condiciones fisicas” de +trabajador, y podrian entenderse mejor

como rotaciones vy no como verdaderas promociones

Debe destacarse cémo, en algunas empresas, la distancia
entre este segmento y el primario rutinizade parece reducirse. Al

menos asil lo sugiere el hecho de que para los dos segmentos se
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estén enganchando trebajadorees con perfiles educatgvos eimilares.
En ocacslones ests reduccidn de lae distancliae entre 1loe doe
ceegnentos es expresidn de un deseo explicito deéla gerencia de
derle mayor dinamismo &l segmento secundario, vy e# ocaclionee es
una reduccién “obligada” por las convenciones Eolectivas, que

fijan los canales de promocidén y en elloe se presiona por el paeo

del segmento secundario al primario rutinizado.
4.1.4 Otras carcteristicas del mercado |

A més de la estructura de segmentos, ya equicada conviene
'tener presentes otras caracteristicas del mercado, en particular
las referentes & la gran rotacidn, que existe eﬁ los empleados, =
tanto entre empresas come entre sectores ec&némicos. Basta
observar que el 57% de los encuestados ha cambi%do de empresa a
lo largo de su vida laboral y el B1l% de eectorieconbmico. Ezto
muestra cémo el mercado laboral colombiano debeientenderse como
extremadamente variable y quizéd no muy estructurédo. Ello tiene,
como se ver& posteriormente, consecuencias ipportantes en la
educacién que debe ofrecerse a los empleados. Ella debe estar

provista de una buena dosis de flexibilidad, la que solo se

|
adquiere con el apoyo de los conocimientos generales.
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4.2 La empresa: una unidad de anflieie

Ya se indicé cbmo era precieo enfocar la investigacidn desede
la perspectiva de la cegmentacién, explorando las
caracteristicas propias de cada empresa, una de las unidadees de

anélisis del estudio.

4.2.1 Importancia de lag caracterde+icess generales de ls

cuprecd

La convenliencia de tener presentes las caracteristicas
generales de la empreca no admite discusiébn: éu tamafio tiene, por
ejemplo, consecuencias importantee en la estructura ocupacional y
por ende en la caracterizacidén de los puestos. Asif en la empresa
més pequefla su estructura ocupacional ofrece menoé posibilidades
de ascenso e incluso ciertas indefiniciones en cuanto a 1lo que se
pretendia de algunos cargos. Eeto no es el caso de las empressas

més grandes.

La posicién en el mercado, la integracidén de la empresa con
otras de la misma &rea y el origen del capital, fueron dtiles
para explicar el nivel de salarios y, parcizlmente, la posiciédn
frente & la innovacidén y a 1los cambios. §Sin duda una posicién
dominante en el mercado, al igual gue una buena integracién,

aseguran niveles importantes de salarios vy posiciones abiertas al
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cambio y & la innovacitén., Tal fue el caso de lag empresas 2 y 3 y

parcislmente de la empresa 1.

La presencia de sindicateo fue muy importante para entender
lae politicas de enganche, promocidn y salarios de las empresas:
Cuando existe sindicato, ellas eon més claras y explicitas pars
los trabajadores. En: estas empresas las estabilidad eiempre

resultd mayor v en ellas fue slempre evidentg la polarizacién

entre los Jjb6bvenes” vy los antiguos”™, dos grupos con perfiles

educativos v expectativas diferentes.

Igualmente la antigiiedad de la eméresa y su evolucién fueron
importantes para entender los impactos en la estructura de cargos
y eituar adecuadamente &lgunsze variables personales de los
trabajadores, como su experiencia y antigiiedad en el pueesto de
trabajo v en la empressa. La compreneidén de estos dos Gltimos
elementos es necesarisa pere una buena evaluacidn del rendimiento

dinédmico de los trabajadores.
4.2.2 El esvplritu gerencial

Pero estas caracteristicas al igual de otrae que son vitales
para el mné&lisis son producto, en buena medida, de lo gque aqui se
ha gquerido llamar "el espiritu gerencial”. En este término se
quieren reunir las posiciones de la gerencia respedto a la forma

como debe realizarse la administracién de personal, sobre el
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smbiente de trabajo que debe primar, y sobre lacl poeiciones que
se adoptan frente & los procesos productivoe. En efecto, esto
tiene implicaciones importantes en €l gardo de es?ecializacibn o
generalizaciébn de loe cargos de la empressa, en el‘perfil general
o eppecializade de sus trabajadores y clarc en la importancia

dada a cada uno de los desempefios de sus trabajadores.

En esta muestra y quiza pecando de excesiva Eimplifieacién,
se encohtraron los siguientes tipos de eespiritu gerencial %2/:
Uno en donde hay una gran apertura al cambio y deseos de
modernizacion, a pesar de la rigidez de sus estructuras. Este
deseo sé acompafia de un buen ambiente de trabaj? vy ello no se
circunscribe exclusivamente al desempefic del pueéto de trabajo.
Lo anterior tiene, entre otras, ' las sigulentes implicaciones:
politicas de capacitacién més amplias, mejor ambiénte de trabajo
y por lo mismo buenos rendimientos funcional§s ¥ soclales;
evolucidn de las funciones de algunos cargos, ¥ c&nsecuentemente

las politicas de enganche privilegian cierto tipo‘de formacién

“la general” 93/,

Otro "espiritu gerencial™, con las mismas
caracteristicas del anterior, perc en donde hay uné bisqueda més

directa de mayores rendimientos funcionales, c¢compensada con

892/ Para mayor amplitud en estocs elementos se aconseja
acudir a los estudios de caso detallados, ver anexos
No.B. ‘

|

83/ Ver Anexo No.8. Estudio de Caso No.3.
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oferts de mayores smlarios. Hay por lo tanto un mavor espiritu de
competitividad. Como eea, las implicaciones en términos de los
objetivos de esta investigacidén son las mismas que en el caso

anterior 94/,

Un tercero, donde el espiritu de cambio tecnoldgico y
modernizacién no es tan marcado, o por lo menos noc revierte &
todos los niveles jefarquicos de la empresa. Sin embargo se
quiere una renovacién y re-valoracién de los éerfiles de sus
empleados, con el fin de mejorar la produccién y darles mayor
dinamismo y participacién. Ello tiene consecuencias en las
politicas de enganche que se vuelven cada vez més exigentes, pero
gue no necesariamente prefieren un empleado «on caracteristicas
generales: atn prima la formalidad, la credencial, por encima

del tipo de empleado que buscan %5/,

Finalmente, un cuarto, con el mismo espiritu anterior pero
en donde en ningin momento se quiere fomentar la participacidn y
dinamismo de los niveles inferiores. Se +trata de una estructura
organizacional rigida y vertical. Hay tan solo interés por
mejorar la produccidén. En este caso prima, si1 £e piensa en
términoe de politicas de enganche, la formalidad, la credencial,
y a su vez que el empleado sea de tipo especializado de tal forma

que el empleado pueda producir "tedricamente" mAs en su puesto de

94/ Ver Anexo No.8, Estudio de Caso No.Z.

95/ Ver Anexo No.8, Estudio de Caso 1.
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trabajo. Agqui la capacitacidén, cuando la hay, es especlslizada y
ajustada a las necesidades del puesto. No hay interés porque la

promocién se 4é 98/,
4,.2.3 Empresa de producto o de proceso

La separacién de los estudioe de caso segin empresas de
producto y de proceso resulto pertinente en la medida en que las
primeras resultaron més “especializadas” aque las segundas. En
efecto, sus estructuras de cargos y de formacidn nc son las
mismas: las empresas de producto tienen, en promedio, mayor
ntimero de cargos de tipo especializado (64% de sus cargos eran de
este tipe), en tanto que en lag de proceso los: cargos
especializados tienen una menor participacidn (52%). Igualmente,
la estructura de la formacidén de los trabajadores era en un 48%
especializada para los de las empresas de producto y tan soclo en

un 37% para las de proceso.

Es entonces c¢lare que esta separacidn POY Proceso Vv
producte es Util, pues se estd viende un mayor grado de
especializacién, tanto de los cargos como de la educacidn de los
trabajadores, en las empresas de ° producto. - Esto
independientemente =l perfil gerencial de cada una de ellas.
Cuando se cruza este perfil, segin las tipologlas ya descritas,

con el tipo de empresa, se llega a una mayor precisidn respecto a

86/ Ver Anexo No.8, Estudio de caso No.4.
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los gradoe de especializacion. En efecto, la empresa de producto
que gozea de un espiritu empresarial ablerto a innovar, alcanza
niveles de egpecializacién eimilares a los de la empresa de
proceso que goza de un espiritu menos abierto. En cambic, en loe
otros dog cascs, los espiritus emprecariales reafirman el grado
de generalizacién de la empresa de proceso, de un lado, vy el

grado de especializacidn de la empresa de producto, por otro.

A su turno, esta desagregacidn entre tipos de empresa fue
autil pues las estructuras organizacionales mas rigidas tienden a
pertenecer a las empresas de producto ¥y su evolucién tiende a

cer en ellas, de nuevo en promedio, menos marcada.

También esta clasificacién tiene efectos, por ejemplo, eobre
la experiencia exigida. En las empresas de proceso ge evidencia
que los cargos directivos requieren de una gran experiencia, en
tanto que para los otros prima una muy buena educaclidn técnica y
la experiencia se adquiere en la empresa. Para las empresas de
producto, la experiencia es algo menos importante para los
cargos directiveos y para los otros tzrbién €ee puede adquirir
durante la trayectoria laboral en 1la miema empresa. En estas
empresas, la educacién -y los conocimientos que ella provee

parecen menos determinantes.

Igualmente, conviene aclarar que en las empresas de producto

se consiguid un mejor conocimiente de cémo oreran globalmente las
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empresas, con su consiguiente repercusidn scbre el conocimiento
de la fundamentsciédn de cada puesto de trabajo. En las de proceso
siempre existld reserva sobre cfmo se realizas el proceso, lo gue
limita el conccimiento de algunas funciones +técnicas de cargos

que tiene que ver con el proceso.

4.3 : sticas sles

En este estudio, el trabajador se constituye en una segunda
unidad de analisis que hay que caracterizar adecuadamente. Entre
las caracteristicas personales més relevantes encontradas en 1la

muestra se encuentran las siguientes:

4.3.1 l2e ilida cio- Emies

La estructura de segmentos no solo es importante en codmo
opera, en wun momento dado el mercadoe laboral, sine también en lo
que sucede entre generaciones. En efecto, el origen socio-
econémico del trabajador, en este caso medido a través del
segmento al cual pertenecldé o pertenece el cargoe que ocupa Bu
padre, es determinante en la ubicacidén del hijo: en el 83% de los
casos, el hijo ccupd el mismo segmento laboral del padre y tan
solo en el 30% restante el hijo subié de segmento con respecto al
padre. Se observa gue hay 2 casos donde el hijo disminuyé de

segmento, pero esta posicidn es puramente temporal, en la medida
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en que evidentemente estas PEYEOTAE ocupan ese gegmento

momentaneamente, mientras se ublcan correctamente.

Similarmente el nivel educative del hijo estd condicionado
por el del padre. Si bien ha existide una gran evolucidn
educativa, lo que hace gue el nivel educative que alcanza el hijo
supere el del padre, este por lo general es a lo sumo una escala
més elevada aque el del padre. s asl como los trabajadéres con
padres con educacidn primaria siguleron en un 60% secundaria.y en
un 40% educacidén superior, casl toda incompleta. Los trabajadores
con padres con educacién secundaria siguieron en un 30% educacidn
secundaria y un 70%¥ educacidén superior, repartida igualmente
entre eduacacidn tecnolégica, ¥ universitaria completa e
incompleta. Los trabajadores con padres con educacidn superior

giguieron todos educacidn superior.

Es pues evidente el peso que tiene el origen socio-
econdmico, no solo para la ubicacidn laboral sinc también para el

nivel educativo al gue el hijo puede aspirar.

El nivel educative del hijo estid condicionado por el nivel
educativo del padre, hecho que se wvuelve mas significativo a

medida gque 1 padre posee poca educacidn. Asi las razones
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econdémicas slempre estuvieron en la base para poder completar o
avanzar en el ciclo educative. En efecto, las razones de cosgtos y
de horarios fueron de lejos las més frecuentes en el proceso de
escogencia de estudios. Le siguen las razones de interés, las que

realmente solo aparecen en quienes estudiaron el nivel superior.

Similarmente, la escogencia de la institucidn educativa no
es del todo independiente. Ella estz en funcién, en buena medida,
de razones econdmicas: las hay tanto directas (bajosr costog de
matricula), como indirectas (ubicacidén vy horarios especiales-
nocturnos-). Estas razones son aludidas en cerca de las dos
terceras partes de los casos. De otra parte la institucidn se
escoge por calidad académica y por ambiente académico tan solo en

una tercera parte de las veces.
4.3.3 Yaloracidn de la educacidn

La educacién, en su conjunto, fue ©bien valorada por todos
los trabajadores y le ha resultado de gran utilidad. Es asi como
el 80% de los encuestados opiné que la educacidn, y concretamente
el nivel educative gque posee, le fue indispensable para su
enganche. En el 63% de los casos los estudios se relacionaban
estrechamente -fueron Giiles- para el desempefio del primer oficio
del +trabajador al ingresar al mercade laboral. Hay pues una
impertancia real de la educacidn en la entrada al mercado

laboral.
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Debe aclararse que este efecto es diferente al fenbmenc del
“credencialismo”, o importancia de tener un diploma, sin importar
el contenido de los estudics, para poder acceder al mercado
laboral vy & un determinado segmento. 5Sobre este hecho hay
conciencia en los ‘trabajadores: el 45% opind que, entre otras
razones, €1 habia estudiade por credencial o que su titulo habia
jugado su papel. Pero esto no demerita, en nada, la importancia

real dada & la educacién para el desempefio laboral.

A& su turno, el conceptoc que tienen los trabajadores 1la
educacién siempre fue muy positive. La evaluacidn dada a su
institucién educativa fue altisima, en promedio 4.3 (4.3/5.0).
Con esta, ellos expresaron su satisfaccidn por la calidad de la
educacién recibida, calidad que en un altoe porcentaje fue

atribuida a la preparacién de los docentes.

No sobra aclarar qQue las instituciones nocturnas de la
muestra 10 (es decir el 14%), recibieron calificaciones més bajas
gque ¢l promedio: su nota promedio fue 3.8. Alll si se fue; por
tanto, mas critico frente a la calidad de la educacién. De igual
forma, los trabajadores que siguieron educaciones incompletas
diercn, en general calificaciones inferiores al promedio y, en
ocasiones, se mostraron criticos frente a su educacidén. En cuanto
a la desagregacidn entre instituciones oficiales y privadas se

observa que las primeras representaron el 86% de la muestra, ¥y
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tuvieron calificaciones promedio superiores: 4.3 frente = 3.8 de

las instituciocnes privadas.

Conviene aclarar que estas calificaciones, cuando se
analizan mée criticamente y no bajoe el sentimiento de "calidad”
que posee el trabajador, concretamente a través de la
metodologia seguida en cada uno de 1los cursos, disminuyen,
auncuando siguen siendo aceptables: -3.8. Con esta forma de
calificacidn las tendencias antes anotadasrsiguen siendo vélidas,v

asi todas las calificaciones decrezcan en sus valores.

Como uno de los objetivos de esta investigacién es
profundizar en las diferencias entre educacidn general ¥y
especializada, los resultados de estas frente al desempefio

lzboral vy la vida en general ese reservan para un proximo

apartado.
4.3.4 Capacitacién
La diferente forma como los empleados enfrentan la

capacitacién fue presentada en anteriores numerales 97/, En este

numeral se retoman tan solo las caracteristicas més relevantes.

Se destaca, en primer término, la importancia de la

capacitacidén, que estid presente en cerca del 80% de los

87/ Ver numerales 4.1.1.3, 4.1.2.3 v 4.1.3.3.
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encuestados. Ella es debida tanto al interés de los empresarios
como al interés de loe trabajadores. Lo primerd es evidente
ecpecialmente en el segmento superior y en las empresas donde el
perfil es méas dinamico (empresas No.2 y No.3). Lo segundo cobra
importancia sobre todo en los segmentos primarioc rutinizado y
secundaric y, ccontrariamente a lo que sucede para la capacitacién
del segmento superior, no se relaciona necesariamente con las
funciones del puesto de trabajo. En un importante nimero de veces
la capacitcidén ha sido tomadarcoﬁo-medio para complemenﬁar 1la
educacibén basica o para facilitar futuros desempefios laborales,

asuncuando ellos no se relacicnen directamente con los actuales.

Generalmente se trata de cursos cortos y ellos, en nGmero,
resultan mAs abundantes en el segmento superior. La capacitacidn
no puede aislarse del perfil generencial de la empresa %8/ pues
es esta quien la condicions y facilita. Es por ello que la
capacitacién resulta en promedio, méAs abundante en empresas que
gozan de un perfil dindmico, tal el casc de las empresas No.Z y

No . 3.

Nuevamente, vale 1la pena resaltar el poco uso que se la ha
dado al SENA. En ningun cas¢ ge recurre sistembticamente a los
cursos formales de ezta institucidn. Hay una empresa gque se spoya
en los instructores del SENA, pero con ellos conforman cursos

particulares seglin sus prcepios intereses. En las secciones de

88/ Ver numeral 4.2.2 del presente informe.
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mantenimiento (mecénica y electricidad) es el tnico caso donde se
aprecia cierts inclinacién por el SENA. En las otras gecciones,
el paso por esta institucién ees esporédico (6 caseos, €n una
miestra de 50 empleados de los segmnentos primario rutinizado vy
secﬁndario). Fete hecho cuestiona seriamente el papel del SENA,
en la medida que su oferta parece dificilmente adecuarse a los

intereses y necesidades de las empresas.

Finalmente, puede mencionarse gque la capacitacién fue
evalinada positivamente en casi todos los casos. Ella, cuando se
relacioné con el puesto de trébajo, resulté Gtil en el desempefio
laboral. En otros casos no se descartd gu utilidad futura. De
otra parte, la capacitacidén no ese utiliza como fuente directa de
ascensos laborales. Tan solo para una mejor preparacidén de las

actividades laborales actuales o futuras,

La rotacién y movilidad en el mercado laboral ya fue también
tratada én numerales anteriores 9%/. Con todo conviene recordar
los siguientes hechos: la alta rotacién que existe en los
trabajadores entre gectores econémicos y entre empresas; la
escasa movilidad entre segmentos, en particular entre el segmento

primario rutinizado v el 1independiente -golo 1 caso-; la

89/ Ver 4.1.4, otras caracteristicas de mercado, V¥ lo

numerales 4.1.1.4, 4.1.2.4 y 4.1.3.4 correspondientesz a
la movilidad para cada uno de los segmentos.
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diferencia de esta rotaciébn segin las disciplinas cubiertas
durante la formacién. En efecto cuando se trata de analistas de
laboratorio y parcialmente de mecénicos o electricistas de nivel

tecnolégico, esta rotaclidn es practicamente inexistente.

De nuevo esta rotacidn seré estudlada en mayor detalle a la
inz de la clasificacidén educacidén especlalizada vy educacidn
general dando lugarr a diferencias wmwuy importantes, vistas a
traves de los desempefios din&micos de los trabajadores. Para lose
primeros el desempefio dindmico o potencial de desarrollo laboral,

es muy inferior frente al de los segundos (Ver seccidn 4.7).
4.4 5 ge 2 g iali c 5

En secciones anteriores se presentaron las definiciones de
cargos generales v especializados 100/, losg 1instrumentos
metodolégicos para obtener su gradoe de generalizacidédn o de
especializacién 101/ y paralelamente se hizo una preesentacidn de
los puestos de trabajo segin la categorizacién de la teoria de la
segmentacién 102/, Conviene ahora precisar algunos resultados
producto del anélisis de la calificacidén de 1los cargos segun
generales o especializados, v de la relacién gque ella guarda con

los segmentos laborales.

100/ Ver numeral 1.3 del presente informe.
101/ Ver numeral 3.4.2 del presente informe.

102/ Ver numeral 4.1 del presente informe.
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4.4.1 Unz  primera divieidn entire cargos gepnerales v
especializados

De los 63 entrevistados, 38 ocupaban cargos de carécter
especializado (62%) y 24 cargoes de carécter general (38%). Esta
clagificacibn, segun generalizaciédn o especializacidn, se
establece como va se indicd con base en la composicidén de las
funciones del cérgo, funciones que son definidas tanto a traveés
del manual de funciones de la empresa Ccomo de la descripciédn

hechz por el trabajador.

Esta ligera supremacia cuantitativa de los cargos
especializados eobre los generales no sorprende por cuanto el
personal operario de la empresa, que generalmente tiene cargos
especializados, es mayoritario frente al de niveles directivos,
que representan generalmente los cargos generales. Sin embargo,
seria aventurado afirmar gque la compoeicién global y real entre
cargos es tal y como lo cseflalan los anteriores porcentajes. Ellos

obedecen sencillamente a la forma como se seleccioné la muestra ¥y

no a la estructura global de los cargos.

A pesar de ello se puede afirmar gue las empresas de
producto tienen estructuras ocupacicnales que Pparecen mnas
especializadas que aquellas de las empresas de PpProceso. Ee asi

comc para las primeras los cargos especializados participsn con
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el 64%, en tanto gue para las segundas con el 60% 103/, Esto
estd de acuerdo con una de las caracterieticas que ya se hablan
presentado para las empresas de producte de ser, alge més

specializadas y repetitivas que las de proceso.

Dichoe cargos, especializados y generales, se distribuyen en
ios diferentes segmentos, tal vy como ee indica a continuacién.
Conviene aaelantar gue & medida que ge aumenta de segmento e
incluso cuandb ee avanza Jerfrquicamente en el interior de los
segmentos, los grados de generalizacién de los cargos tienden a
aumentar y paralelamente los grados de especializacidén =&
dieminuir. Los primeros van ligados a altas responsabilidades;

los segundos al grado de repeticién y responsabilidad.
4.4.7 Loe cargos generales
4.4.2.1 Cargos con alto grado de generalizacion

Los cargos c¢on alto grado de generalizacién (superiores o
jguales a 4.0) se ubican indefectiblemente en el segmento
superior. De hecho, ellos son précticamente los Gnicos que
configuran este segmento. Asi los cargos de superintendentes son
cargos de tipo general, con grado de generalizacién de 5.0; los

de ingeniercs de proceso Yy mantenimiente, son todos de tipo

103/ Para las empresas de producto la participacidn de los
cargos especializados es 60% y 69%. Para las de proceso
es ST% y B2%.



165
general, con grados de generzlizacidén de 4.0 y 5.0. Solo hay un
caso, un ingeniero de laboratorio, que prerteneciendo al segmento

guperior, pocee un grado de generalizaciébn algo menor: 3.0.

Asi pues los cargos de tipo general con alto grade bien
pueden asimilarse al segmento superior hecho que les da
caracteristicas muy precisas y ya presentadas 194/, Sus salarios
50N ios mayores, los niveles de formacioy exigidos son todos de
caridcter universitario, 1la exﬁeriencia es por lo general elevada
en especial para cargos directivos, la capacitacidén es fomentada
directamente por la empresa Yy la movilidad es casi inexistente
al presentarse barreras fuertes con respecto a los cargos de bajo

grado de generalizacién y a losg cargos especializadose.

En estos cargos se ubicaron 11  entrevistados, todos elles
perteneciendc al segmento primero rutinizado, salvo la excepcidn
ya anotada del ingeniero Jjefe de laboratorio que pertenece al

segmento superior.

En estos cargos se clasifican 105/ 1los supervisores, tanto

104/ Ver numeral 4.1.1, Segmento superior.

105/ Debe anotarse que para esta clasificacidén se equiparon
los cargos que, por sus funciones, se parecian. Ellos
en buena perte de lag empresas tenian el rétulo de
supervisores. Sin embargo, en una empresa, €l nombre de
supervisor corresponde a otra categoria, la de
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de proceso como de manteniento. El grado de generzlizacidn
asignado & estos cargos €8, e€n todos loe casos, de 3.0. Debe
anotarse gque eestos cargos con grado medio de generalizacidn
corresponden a loe cargos jerérquicamente superiores del segmento
primario independientemente. Entre ellos y los que le siguen en
el segmento hay una gran distancia jeréarquica, que se refieja en
diferencias eignificativas en salarios y en la experlencia
exigida para ocuparlos. La distancia entre estos cargos, los de
sﬁpervisores v los aque -le siguen cuando ee desciende en la
escala jerarquica, los operardores técnicos, es importante y se
observa cbmo todos los cargos que le siguen son de carécter

esepecializado.
4.4.3 Los cargos especializados

4.4.3.1 Cargos copn grado medio de especializacidn

En los cargos que tienen grados de especimlizacién menores
o iguales a 3.0 se ubicaron 13 cargos, correspondientes a jefes v
gsubjefes de proceso (3 casos) V¥V, fundamentalmente, & operadores
técnicos. Entre estos Wdltimos se ubican: log mecénicos ¥

electricistas de las secciones de mantenimiento.

operarios. Estos no fueron por lo mismo ubicados como
supervisores.
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Se deetaca gue todos estos cargos pertenecen =&l segmento
primario rutinizadeo vy ocupan en €1 un lugar intermedio, aunque
cercano & los cargos de menor Jjerarquia en este segmento. Esto
hace que las caracteristicas de estos cargos sean las mismas de
las del segmento primario rutinizado 108/ con la salvedad de que
los extremos superiores e inferiores del segmento,representados
por los supervisores y operarios manuales respectivamente, quedan

excluldes.

Son cargos con grados de especializacidn de 2.0 y de 3.0 que
aunque repetitivos, exigen capacidad técnica y algidn grado de
responsabilidad en el proceso. Sin embargo, las decisiones que
alli se toman generalmente son compartidas con les  jefes y no

repercuten en forma significativa en el proceso total.

4.4.3.2 Caregos con alto grado de especializacion

Estos cargos, que poseen grados de specializacidn
superiores o iguales =a 4.0, se caracterizan por ocupar la
categoria inferior del segmento primario rutinizadeo y conforman,

en su totalidad el segmento secundario.

De 1la muestra total, 25 entrevistadeos ocuparon cargos con
altos grados de especializacidn, distribuidos de la siguiente

manera: 5 de ellos, operarios con funciones repetitivas aungue no

108/ Ver numeral 4.1.2, segmento primario rutinizado.
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totalmente. Estos CRrgos se les asignéd un grado de
especializacién de 4.0; 14 de ellos, ayudantes de operacidén y si
se guiere operarics puramente manuales, con funciones totalmente
repetitivas. Estos cargos se les dié un grado de especializacidn
de 5.0; vy, finaslmente, 6 analistas de laboratorio que por ls
especificidad de eus funciones se les asignd, segin la empresa,

grados de especializaciébn de 4.0 y 5.0.

Se obsérva que los operarios corresponden a los niveles
jerfrgquicos més balos del segmento primaric rutinizade. Ello
repercute en que sus salarios se situan en el mismo nivel, al
iguél que la experiencia y formacidédn exigidas. Es el punto de
enganche del segmento primario rutinizado y del cual se parte

para las promociones internas.

Debe destacarse gque el grupo de analistas de laboratorio que
aunque hace parte de estos cargos, por la especificidad vy
especializacién de sus funciones, bien podria pensarse que ellos
deberian ubicarse en un lugar no tan inferior al que ocupan
dentro de la Jjerarquia del segmento primario rutinizade, dado el

nivel educativo y de experiencia de quienes los desempefian.

Los analistas de laboratorio tienen niveles de
especializacidn similares a los de los anteriores operarios. Sus
niveles salariales no se diferencian mucho del de esteos, hecho

gque es contradictorico por cuanto, en términos de capital humano,
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laz formacién exigida pars desempeflarse como analista es sguperior
a la exigida en los operarios. Este podria ser indicative de que
los niveles salariales, y ©por ende la ubicacidén en la Jjeraraquia
de la organizacidn, estd basada no tantce en variables de capital

humano como en los niveles de especializacidn asignados al cargo.

Finalmente, puede mencionarse aque el segmento secundario
esta conformado en su totalidad por cargos especializados, de
alto grade. Por 1lo tanto, para estos cargos con grado 5.0 de
especializacidn, les corresponden las caracteristicas salariales,
educativas y de formacién asignadas al segmento secundario y

prresentadas en €l numeral 4.1.3.

4.5

4.5.1 2 j 1vigid - 1

 21izad

Cuandce lz educacién de los entrevistados se clasifica segin
genersl v especializads 107/, se obtienen resultados que merecen

ser destacados:

107/ Ver definicicnes numeral 1.2 N4 metodologia de
clesificacidn numeral 3.4.
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De los B3 entrevistados, 31 poselan educacidn! general (49%)
en tanto que 25 tuvieron educacién especializada (40%). Los 7
casos restantes no pudieron ser catalogados en uno u otro tipo de
educacién, por poseer niveles demasiado bajos de educacidn, por
ejemplo de primaria incompletas. Dichos porcentajes son, una vez
eliminados los cascos "no clasificables”, 5b% paré trabajadores
con educacién general y 45% con especimlizada. Se aprecia
entonces una ligera mayoria de trabajadores con educacidn
éeneral, proporcidn gque es explicable en la medida gque buena
parte de los que siguieron educacién secundaria (qpe representan
un porcentaje importante de la muestra} se clgsificaron Qon
educacién general. Esto por cuanto, como se verd posteriormente,
1as caracteristicas metodoléglcas del bachillerato. celembiance lo
hacen tender a una educacidn general.
|
La ligera esupremacia de la educacién general sobre la
especializada sorprende, en la medida en que, como ya se vid, la
estructura de los cargos es més especializada que Igeneral ¥ que
dads una de las hipétesis de esta investigacién ee espera una
correlacidn alta entre los tipos de cargo ¥y educgcién. Ecto se
analizaré& en detalle en la proxima seccidn, en dondg se observarad
coéme a1 se da la correlacién esperada, especialmente para cargos
vy educacidn con grado de generalizacién y especializacidn

elevados.
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El analisie de la estructura de la educacién entre general vy
especializada resulta interesante cuando ge desagrega por tipo de
empresas: en las de producto 1la participaciétn de 1la educacidn
especializada resulta esignificativamente wmwayor gque en las de
proceso. En efecto, para las primeras, el 52% de sus
trabajadores tiene educaciédn especializada, en tanto que en las
gegundas tan solo el 33% la tiene. Este hecho reafirma aiun més el
mayor grado de especializacion, en este caso visto a través de la
participacién de la educacién especializada, de 1las empresas de

producto frente a las de proceso.

Conviene, para mayor precisién, presentar las
participaciones de la educacidn especializada en cads una de las
empresas analizadas. En las empresas de producte, esta fue de 60%
vy 44% y en las de proceso de 47% y 25%. Se observa que estas
participaciones guardan correlacién importante con el perfil
empresarial de las firmas. Asi, aquellas empresas que se han
caracterizado como més innovadoras y abiertas al cambio 1682/, son
las que presentan menor proporcidn de trabajadores con educacidn
especializada. Recliprocamente, aguellas con mayores porcentajes
de personas con eduacacidén especializada son  Justamente las
empresas con mayores resistencias al cambic y con estructuras

jerArquicas mées rigidas. Entonces se puede observar come la

108/ Las empresas No.2 y No.3. Ver numeral 4.2 del presente
informe.
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innovacién y flexibilidad de la empresa guardan estrecha relaciédn

con el perfil educative de sue itrazbajadores.

Ahora resulta interesante observar lo gue sucede en el
interior de cadsa uno de los tipos de eduacacibdn, general o
especializade, ¥ cémo ellos se cruzan con los niveles formales de

educaciébn.

4.5.2 La educacidp general

La educacidén general estuvo presente en 31 trabajadores.
Ellos cubrieron practicamegnte todos los niveles formzles de
educacién: 12 educacidn universitaria completa, 5 universitaris
incompleta, 8 bachillerato clésice completo, 1 bachillerato

"técrnico” completo y 6 bachillerato incompleto.

Se destacz la alta participacidédn del bachillerato gue, para
el caso colombiano y dada la orientaclidon pedagdgica que sigue,
es en un alto porcentaje general. Inclusgso, dentro de esta
categoria, se ublicd un bachiller con modalidad técnics
industrial. Con ello se quiere destacar que el c¢ontenido de los
estudios per-sé, vy en este caso la vocacionalidad, no van en
contravia del caracter general de 1la educacidén. Tode 1lo
contrario, ellos‘bien llevados, pueden conducir comoc en este caso

a educaciones de tipo general.



173

Igusl &aclaracién puede hacerse para los profesionales,
quienes en su gran mayoria son ingenieros quimicos, mechnicos y
electrénicos. La verdad es que a pesar de la especificidad de los
contenidos de sus estudios, el hecho de haberlos adelantado con
metodologlias flexibles, apoyadas en el conocimiento tebrico y
comprensive de las disciplinas estudiadas, y con una buena
diversidad de &reas del conocimiento, permitid que en una alia
Proporcion estos estudics se asimilarédn a una educacién general
de alto grado. No quiere decirse con esto que toda la formacidn
de ingenieria deba o pueda catalogarse siempre como general. La
clasificacién obtenida en esta muestra es producte de 1la
pedagogia y contenidos ofrecidoe por las instituciones en el
momento en que ellos estudiaron y en la forma como asimilaron
sus estudios. De hecho, comoe se veré posteriormente también, se
presentd un ingenierc meclnico que se clasificd con educacidn
especializda puestc gue la mnetodologia de ensefianza y los

intereses individuales asi lo sugirieron.

De otra parte, debe destacarse gue en ninguna oportunidad
el nivel tecnolégico figurd como de educacidn general. En este

casc s5i hay correspondencia entre las clasificacidn "formal” de 1s

educacidén y la propuesta por esta investigacidn. En la muestra,
los estudias de nivel tecnolégico tienen caracteristicas
netamente especializadas, lo gue obligé a clasificarlos como

\J

ada.

)

educacidon espreciali
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Complementariamentg, i se tiene presente &1 grado de
generalizacién de los estudios, se observa una cierta tendencia a
que los mayores grados se den en loe niveles profesionales. Este
hecho es sobre todo circunstancial y habla positivamente de las
instituciones universitarias donde estes profesionales siguiercon
sus estudics 199/, Ellase le dieron un carécter realmente genersl

a sus formaciones, lo gue se treduce en &altos grados de

generzlizacidn.

Por el contrario las educaciones incompletas resultaron, en
cada uno de los niveles superior vy secundario, con grados de
generalizacidn inferiores a loe del promedio. Esto indica que a
los estudios no concluidos no se les puede dar una
caracterizacidén muy precisa. Paralelamente 1la visidén de la
calidad gque tiene el empleado de este tipo de educacidn, como ya

se vié, no es la mejor.

Finalmente, puede mencionarse gque para los bachilleres se
presentan distintos grados de generalizacién. Ellos tienen un
comportamientc variable pero centrado en el promedio, lo gue dice
que la metodologia de estudios es importante para asignarles
diferentes grados de generalizacidn, sin que en ningin casc ellos

resulten extremos, my elevades ¢ muy bajos.

109/ De otra parte, la clasificacién de la calidad de estas
instituciones tantc global por parte de los empleados
COme Curso por cursa, arrcid buenos resultados.



En la muestra, el 45% de loe +trabajadores tuvo educaciédn
especializada, combinéndose diferentes niveles y modalidades
formales. Asi, 1 de los trabajadores con educacidn especializada
concluyd su  formacién universitaria, en este caso ingenierlis
mecanica;, 3 educaciébn superior incompleta, 12 educacidn

tecnologica completa, 1 bachilleraro completo, 2 bachillerato

técnico y, finalmente, 6 bachillerato incompleto.

Se destaca, en primer término, la alta participacién que
tiene el mnivel tecnolégico en la categoria de la educaciédn
especizlizada. Complementariamente, en ningin caso, la formacidn
tecnoldgica pudo clasificarse como educacidn general. Es asi
como, con base en ests muestra, sl podria afirmarse gque el nivel
tecnolégico tiene carcterieticas proplas de la educacidn
especializada. Elle puede deberse al hecho de concentrar su
formacién précticamente en una sola &rea del conocimiento y de
entregar sus conocimientos mAs con una metodologlia aplicada v
dirigida a fomentar habilidades, que en dejar en el estudiante la
posibilidad de crear conocimientos. De alll gque esta modalidad
haya sido calificadz a lo largo de la maestra como especializada
v de alto grado. Conviene aclarar gue segin la institucidén vy 1la
disciplina cubierta en los estudicos de la tecncologia, este grado
se puede volver mayor. En  la muestra hobo predominio de la

tecniologlia quimica, 10 casos, gue tuvieron un  gradeo de



176
especializacién promedio de 4.0. Un tecndlogo de alimentos con

grado de especializacidn de 2.0, v uno eléctrico con 3.5.

Resulta interesante destacar c¢ébme en el interior de una
misma institucidén y de una misma disciplina, 1las formaciénes
pueden resultar con grados distintos de especializacién, incluso
para compafieros de estudio. En el caso de la tecnologia quimics
el Instituto Tecrnolégico de FPereira es ei que prepard la mayorisa
de log encuestados, en la medida en que pafa esa modalidad los
empleadores muestran gran preferencia por esta institucién.
Dentro de estos trabajadores, los grados de especializaciédn de su
educacién varian de Z.0 hasta 5.0, incluso entre compafieros. Esta
diferencia es debida a la forma en que cada uno enfrenta los

cursos, a sus proplos intereses, que es unc de los elementos que

permiten cualificar el grado de cada modalidad educativa.

Respecto a la distribucién por niveles de 1la educacién
especializada también merece ser destacado como dentro de ella se
ubican trabajadores tanto con nivel superior completo como con
bachilleratc zcadémico completo. Con ello se guiere destacar gue
la clasificacidn formal de niveles, que generalmente obedece a
contenidos v a duracidn de los estudios, nc corresponde a lo que
se puede hacer con base en el estudic de las metodologims de
encsefianza, que es la utilizada en estz  investigacion., Un

ingeniero mecénice guedd, peor ejempls, clasificade con educac

[
h
=

[ 7

especializada, de grade 3.0. Asi lo sugeria la metodologia de sus
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estudios y sus intereses personales: antes de ingresar a la
universidad habia estudiado tecnologia mecénica y decidid da; el
salto & la educacién superilor, éobre todo por neceslidades

credencialistas. El medic asi se lo imponisa.

Complementariamente puede anotarse gue quienes siguieron
bachillerate incompleto o universidad incompleta tuvieron una
propension mavor a poseer educacidbn especializada y de alto
grado. Este hecho no puede aislarse de ia calificacidn dada a la
calidad de sus instituciones por parte de los trabajadores. Para
estos casos fueron algo mis bajas que el promedio. Queda entonces
la duda si estas formaciones "incompletas™ son debidas a una mala
calidad de la coferta, oferta que como se vid es mayoritariamente
de carécter especializado, o 81 por <condicicnes propias del
trabajador, generalmente econdémicas, él no pudc seguir sus
estudios v retuvo de su formacién preponderantemente los rasgos
"egpecializados” de la educacidén. Definitivamente la metodologia
de una educacidn general, para que cobre sentido, debe

adquirirse a lo largo de todo un proceso de formacidn.

Con respecto & los grados de especializacidn, ellos son
elevados sobre todo en los tecndlogos (4.0 en promedio} y en
gquienes siguieron la wuniversidad incompleta (3.7). Para los
bachilleres CoT nodalidades técnicas, el grado de

especializacidn es algo inferior, 3.5, Ello desdice el prejuicio
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que existe de calificar de antemano estas modalidades como muy

especializadas.

Es interesante mencionar que los bachilleres que combinaron
g educacidén con el SENA fueron calificados mavoritariamente comc
especializados y que su grado de especializacién no resultd tan
elevado, 3.0 en promedio. La educaciédn especializada nocturna
tuveo un grado de especializacién promedio relativamente bajo, de
2.5. Ello dice gque este tipo de educacién se situa en "uh limbo",
gque no permite clasificarlos categdricamente come especializado.
De otra parte, no debe olvidarse que estas institucicnes fueron
las que recibieron las calificaciones de calidad mAs bajas en

toda la muestra.

Finalmente, conviene retomar de nuevo el resultado obtenidec
para la formacidén tecnoldgica: ella, en su totalidad, resultd
clagificada como educacidn especializada y de alto gradeo. Ello d=a
una clara caracterizacidn de como B estd ofreciendoc la
educacidén de este nivel: es una educacidn especializada que se
centra en una sola disciplina v  foments sobre +todo habilidades,
bajce un enfoqgue préctice, y el aprendizaje de conocimientos
aplicados. Sin embargc, en el mercade laboral, este tipo de

educacién tiene ain un bajo perfil de valoracidn, que se refleld

N

en los salaricos bajos asignados en especial, a los tecndélogos

auimicos,
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4.5.4 Utilidad de la  educacidén gepersl vy de 1la

Ya se 1ndicé la importancia gue tiene la educacién en la
uhicaciébn de la persons en log diferentes segmentos laborales, y
por lo mismo el papel que juega en el enganche laboral y en la
fijacién de los salarios. Conviene ahora diferenciar el papel que

juegan los cursos especlalizados y generales de la educaciop.

En primer término se observa que los curscs especializados
resultaron definitivamente Gtiles, a ojos del trabajador, para su
desempefio laboral. El1 82% de 1los encuestados dijo que estos
cursos le habian resultado necesarios y convenientes para el

degempefio de sus funciones.

Los cursos generales, resultan mucho mas Gtiles para "la
vida en general”. El1 87% de 1los trabajadcres le asignéd gran
utilidad 2 estos cursos en su desarrcllo personal v desempefios
extra-laborales. Este porcentaje resulta mayor que el dado a los
curscoe especializados: 81% dijo gque estos coursos 81  le habian
servido para “la vida en general”. Este resultado da un primer
acercamiento a como la educacién general ofrece perspectivas que
la especializada cuande se analiza a 1la 1luz de todos los
desempefios potenciales, v no solo los actuales, que puede tener
la persona. Este resultado se verid con mayor claridad cuando se

eztudie, en el mimeral 4.7, el impacto diferenciado de la
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educacién general y especializada en los desempefios dinamicos de

las personas.

Reciprocamente, log vacioe detectados rpor loe trabajadores
son generalmente de tipo general y no tanto especializado. Esto
es valido no solo en lo que se relaciona con el desempefic de la
vida en general, sino también en el puesto de trabajo. En
efecto, para la vida en general el mayor porcentaje de vaclos se
le da & la combinacidén cursos generales y especializados (28%),
segnido de cerca por vaclos de cursos generales (23%) v de muy

lejos por los vaclios de cursos especializados (5%),

Igualmente, aunque con diferencias menos marcadas entre los
dos tipos de educacibén, aparecen los vacios en el puesto de
trabajo: los gue m&s pesan son los curesos generales (28%) y luego
los especializados (21%). Es indudable, entonces, la importancia
que cobra una buena educacidén general, en la medida que ella es
reconocida por los trabajadores como la necesidad mie frecuente =a
ser llenada para mejorar sus desempefios 1no solo en la vida en

general sino también en su puesto de trabajo.

%3 s8e +trata de Jjerarcuizar la utilidad de los siguientes

elementos en el desempefio del puesto de trabajo (conccimientos



tedricos adquiridoes en el sistema educative, conocimientos
aplicados adquiridos en el sistema educativo, habilidades vy
destrezas -sobre todo manuales- adquiridas en el sistema
educativo, experiencia adguirida a lo large de la vida laboral vy
actitud personal hacia el trabajo, se obtienen resultados gque son
de interés y que permitan sacar nuevas conclusiones respectoc al

papel de la educacitn general y la especializada.

En efecto, sobre una calificacién de 1 a 5, en la cual la

nota 1 indica la mavor utilidad del elemento en cuestién vy 5 la

menor utilidad, se obtuvieron los siguientes resultados
promedios:

Utilidad de la experiencia: 2.22

Dtilidad de la actitud personal: 2.89

Utilidad de los conocimientos tedbricos: 3.33
Utilidad de los conoccimientos aplicados:3.63

Utilidad de lms habilidades y destrezas:4.11

Se destaca entonces 1la importancia significativamente mayor
dada a 1z experiencia v posteriormente a la actitud personal.
Fntre loe conocimientos teédricos y los aplicados gue provee el
cistema educativo, los primeros vuelven a aparecer como los mag
importantes. Definitivamene este hecho merece realzarse: una
orientacién general de la educacidén resulta més 0til que una

especinlizads en el desempefio del puestoc de trabzio.
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Eg interesante observar lm gran correlscidn que existe entre

la clapificacién hecha en esta investigacidn, entrg educacidbn
genersl y especinlizadsa, vy 1n importancia dads a los
conocimientos tebricos adquiridos durante el gistema educeativo
frente a los aplicados. En efecto, quienes fueron clasificados
con educacidén general le dieron una gran importancia en el puesto
de trabajo a los conocimientos tedricos, incluso cercana a la de
la experiencia, vy mucho mayor a la de 1los conocimientos
aplicados: 2.65 frente a 3.82. For el contraric, quienes fueron
clasificados con educacién especializada le dieron mayor utilidad
en el puesto de trabajo a los conocimientos aplicados que a los

conocimientos tedéricos: 2.93 frente a 3.893.

Resulta interesante observar también que las diferencias
dadas a los conocimientos tedricos y a los aplicades se vuelven
atun més dicientes cuandoc se analiza por empresas de proceso y de
producto. Para las primeras, la calificacidén dada a la utilidad
de log conocimientos teéricos es de 2.90 mientras que la de los
aplicados es significativamente menor, 3.56 1110/, Para las
empresas de producto y mas concretamente para la empresa No. d
(para la No.3 no se pudo obtener la informacidn con 1la misma
desagregacidn), se da mayor utilidad a los conocimientos

aplicados (3.50), en tanto para los teéricos es de 4.12. Asi,

110/ No sobra recordar que 1 es, en este sistema de
calificacidén, la nota maxima de utilidad ¥ & 1a
minima.
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pues €n las empresas de proceso priman los conocimientos tedricos
por sobre los aplicados, en tanto que en las de producto esta

tendencis e revierte.

Finalmente puede mencionarse que las calificaciones de la
utilidad en el puesto de trabajo dadas empresa por emprésa & los
elementos va mencionados cambia no solo con el tipo de empresa,
sino también con el perfil gerencial que la rige. La experiencia
es en todos los casos el elemento de mayor utilidad; la actitud
personal se vuelve importante sobre todo en eppresas
competitivas (No. 2); las habilidades manuales y destrezas solo
soh relevantes en empresas de producto, con alta especializacién
de - funciones (No. 4). Y, como vya se dijo, los conocimientos
tebricos ocupan lugar importante en empresas de ?roeesc ¥ oon
espiritu gerencial innovador, en tanto que esté tendencia se
revierte en empresas de producto. Alll, cobran m%s importancia

los conocimientos =aplicados pdguiridos =a lo largo del sistema

educativo.

4.6 Correlacién entre el tipo de educacién y el tiro de

CAYED

Cuando se cruza la variable tipo y grado de educacidn cen la
variable tipo vy Egrado de cargo, se obtienen resultados

interesantes:
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En primer término, existe una correlacién positiva, aunque

no mny alta, entre estas dos varisbles: el coeficiente de
correlancién simple entre ellas es 0.42. 5e debe anotar que el
valor de este coeficiente se ve negativamente afectado por el
comportamiento de la empresa No. 4, cuye coeficiente fue tan
colo de 0.18. Para las otras empresas, todos los coeficientes
fueron altos, 0.60, 0.62. y 0.89, 1lo que no deja dudas de como

las dos variables se mueven conjuntamente.

Esto es particularmente cierto s5i se eliminan 1las
observaciones gque tienen bajos grados de generalizacidn o de
especializacion, ya sea para el cargo o para la educacién. Como
va se ha dicho, estos son log caE08 en gue la caracterizaciédn del
carge ¥y de lm educacién no ofrece suficiente confiabilidad y por
lo misme 1la correspondencia entre los dos no tiene por qué ser

grande.

En efecto, cuando se mira la correlacidn entre educacidn y
cargo, perc exclusivamente para aguellzs observaciones donde el
cargo goza de un altce grado (va sea de generzalizaciédn o de
especializacibn), el coeficiente de correlacidn aumpenta
significativamente y alcanza un valor de 0.68. Eguivalentemente,
cuando e controla_ el grado de educacibédn y ee toman para el
chleoulo de la correlacién tan sélo  las obeservacicnes que tienen

un zlto grado de generzlizacidn o especializacién, el coeficlente
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de correlacién simple entre tipo de educacidén y tipo de Cargo se

vuelve ann mayor: 0.88.

Esto indica la gran correspondencia que existe entre el tipo
de educacién y el tipo de cargo, ecpecialmente cuando ellos se
caracterizan precisamente, es decir cuando poeeen altos grados de
generalizacidn o de especializacién: todos leoe cargos altamente
generales son ocupados Ppor PpPersonas  con educacién general y

reciprocamente todos los cargos altamente especializados son

ocupados por personas con educacidn especializada.

Como ilustracién de lo anterior, a continuacidn se presenta
un diagrama de correlacién en donde se cruzan las variables tipo
de educmcién y tipo de puesto de trabajo, para los casos en que
sus grados de generalizacidn o de especializacidn, son elevados.

Alli se aprecia su alta correlacidn.

n General v Especializada: su impactc en el

K

4.7 EBEducaci

i3

o~

El an&lisis de desempefio, en sus dimensicnes funcional,
social v dinéamica, teniendo presente la diferenciacion entre
educacidbn general y especializada, arroja resultados interesantes
que merecen ser destacados. Con ellos, en buena medida, se
validan las hip6tesis iniciales, tal el casc de que  los

desempefics son mejores en promedio para aguellas personas con
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educacién general y que estos se vuelven significativamente més
altoe cusndo el tipo de educacién coincide con el tipo de cargo.

A continuacién se presentan los resultados mas importantes.

4.7.1 La educacién geperal: mejores deseppefios cue la
ccinlizad

El analieis del desempefioc por tipo de educacidn muestra
como, ein lugar & dudas, el deeempefio dinémico 111/ de las
personas con educacidn general es significantivamente superior
al de las personas con educacién especializada. En efecto, las
primeras tuvieron un rendimiento dinémico de 8.2, en tanto que

ae segundae mpenss de 6.0 (Ver Cuadro No 3). Esta diferencia se

-

dié, con la misma amplitud, en todas ¥y cada una de las empresasc
estudiadas. Es claro entonces que la educacién general da al
trabajador un mayor potencial de desarrollo a lo largo de su vida
laboral. BEste hecho no sorprende: las caracteristicas del
mnercedo laboral colombianc, ern particular la presidn e
inestabilidsd que geners en el trabajador, gque se visualizz por
gu gran rotmcién 112/, hacen que los conocimientos generales se
vielvan més importantes y potencialmente mis GOtiles para el

progresc en 1z vida en general. Eete hecho también concuerda con

111/ Ver definicién detallada en Capitule 1, numeral 1.4,
evaluaciones de degempefio.

112/ Ver numerales 4.1.4 v 4.3.5.



Cuadro No. =

EVALUACIONES DE DESEMPERO. SEGUN EDUCACION

Empresa Desempafio Desempefic Desempefio # Casos
funcional soclial dinamico

No. 1 8.50 8.30 8.50 7
No. 2 7.60 s 7.40 B8.70 10
No. 3 8.55 8.27 7.5% _ 9
No. 4 8.29 8.13 7.75 &
Promedio 8.19 7.98 8.15 32

Educidn Especializada

Empresa
No. 1 8.20 8.40 6.30 )
No. 2 8.00 6. 30 6.70 3
No. 3 g.02 8.23 5.43 7
No. 4 8.23 8.62 6.00 9

Promedic 8.13 8.18 6.00 25
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1z mayor impertazncia dada por los trebajadores & la educacidn

general en lo que se relacions con “la vida en general”.

Complementariamente debe aclararse que 1l bondad de la
educacién general radica no sole en el mayer namerc de
conocimientos generales gque entrega, &ino Fundamentalmente, en la

forma en como ellos se aprenden, en la metodologia seguida.

En cusnto &l impacto de los dos tipos de educacibébn scbre el
desempefio fuancionsl no se puede ser tan categdbrico: si bien
existe una pequefia diferenciz en favor de la educacidn general,
egta no es significativa: 8.19 para la educacién general y 8.13

specializada. Con todo, estas pequefias diferencias

&

para la

riocs e, incluso,

0

permiten reafirmar los anteriores coment
extenderlos al puesto de trabajo. En efecto, este diferencial de
los rendimientos, puede sugerir que la educacién general también

reporta mejores desempefios, en promedio, en el puesto laboral.

Esta afirmecién cobra mas sustento cuando se observea que en
3 de las 4 empresas analizadas, el rendimiente funcional de la
educacion general resultd superior (y en dos de ellas
significativamente superior) al de la educacidn especializada. En
la empresa No. 2, en donde se diéd la excepcidén de que el
rendimiento funcional de la educacidn especialiszada supera al de

ia generzl, se debe observar gue ello es debido a gue sus

onn educmcidn especializada se encuentran ubicados

oF
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acertadamente, en cargos especimlizados, lo gue eleva gus

rendimientos 113/,

En cuantc al desempefio social, existe una ligera diferencia
en favor de la educacién especializada: 8.2 en contra de 8.0 de
1a educaciébn general. Esta diferencia, que es significativa tan
colo en la empresa No.2, sugiere que el tipo de educacidn no
influye en las relaciones interpersonales. Después de todorestas
altimas tienen que ver fundamentalmente con el carécter‘ v
temperamento de la personza ¥ no  BOn desarrolladas diferentemente

por los dos tipos de educacién.

4.7.2 Los cargos de tipo general: mejores deseppefios que
los Cargoes egpecializados

Reciprocamente, el analisis de desempefic por tipo de cargo
con funciones generales o especializadas, trae resultados

interesantes:

En primer término debe destacarse 1a structura ligeramente
especializada de los cargos en las empresas objeto de estudio. De
los 63 cargos analizados, solo el 38% resultd de caracter

genersl.

113/ Ver numeral 4.7.3.
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En segundo término y esto es lo m&z importante, el desempefio

de log trabajadores gue ocupan Cargos con funciones de tipo
general siempre resultd significativamente superior al de los de
cargos con funciones especializadas. Esto es claro tanto para los
desempefics dinémicos, como para 108 funcionales (ver Cuadro No.

4).

En efecto, el rendimiento dinamico de los tr&béjadoree gue
ocupan cargos generales fue, en promedio, 8.4, en tanto que el
de los de cargos especializados fue apenas de 6.3. Eg evidente
entonces gque el tipo de cargo se asocia con trazbajadores gue
gozan de potenciales de desarrollo laboral muy diferentes. Los
cargos generales &on desempefiados por trabajadores con alto
potencial de desarrollo. Inversamente, er los CcCargos

especizlizados, &e ubican trabajadores con hajo perfil de

o

desarrollo futuro. Este hecho es explicable en la medida en gque
en los cargos especializados, dado su caracter repetitive, en
general son ocupados por trabajadores con bajo potencial vy
expectativas de desarrollo laboral no may elevadas. De lo
contrario pronto el trabajador se aburriria y trataria de camblar
de trabajo. Ejemplos de este hecho son los =analistas de
lsborastorio, cargoe de tipo especializadeo, ocupados generalmente
por tecndlogos quimicos que llevan muche tiempo en el cargeo v

gozan de poco perfil de desarrolle ccupacional.



Cuadro No. 4

EVALUACIONES DE DESEMPERO. SEGUN CARGO

Empresa Desempefio Desempeno Dasempefio # Casos
funcional social dinamico

No. 1 9.20 8.90 8.40 5
No. 2 8.20 7.50 9.50 6
No. 3 B.93 8.86 B.14 7
No. 4 B.56 7.00 7.20 5
Promedio 8.72 8.11 B.35 23

Carao Especializado

Empresa
No. 1 7.90 8.10 6.60 8
No. 2 7.70 7.00 7.25 8
No. 3 7.85 7.79 4 .88 9

No. 4 8.11 9.14 &.45 10

Promedio 7.90 g8.07 &.26 37
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Equivalentemente, el rendimiento funcional de loe
trabajadores que ocupan los cargos generales supera al de los de
cargos espécializados: 8.7 contra 7.8. Estoe sugiere sl menos una
hipbttesis: los trabajaderes que ocupan los Cargos generales se
encuentran més a gusto y mejor preparadog parsa desempefiarloe, 1o
que revierte en mayores rendimientos. Ciertamente, es nuestro
parecer, que dado el tipo de formacién de los trabajadores, en
promedioc mAs general, elles se encuentran mejér preparados pars
los cargos generales. Incluso, este simple hecho,rpuede hacerlos
sentir mas a gusto, y por lo tanto deben tener mejores desempefios

funcionales.

Finalmente, puede mencionarse gque - loes rendimientos sociales
en los trabajadores gue ocupan los dos tipos de cargoe no ofrecen
diferencias importantes: 8.11 para los de tipo general y B.07
para los de tipo especializado. De nueve este resultado no
sorprende en la medida en que las relacicones interpersonales
obedecen mas a caracteristicas persocnales que no tienen que
estar relacionadas con el grado de generalizacibén o repeticion

de lag funciones del cargo.

4.7.3 Los mavores rendimientos: cuando concuerdan tipo

Definitivamente cuando hay concordancia entre el tipo de

educacion v el tipoc de csrge se obtienen log mejores desempefic

b
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funcionales (ver Cuadro No.5). Este hecho permite validar una de
las hipbtesis de esta investigacién como quiera que hay tipoe de
trabzjo que exigen cliertos tipos de educacidn, en este cago los
generales, educacién general y los especializadoe, educacién

especializads.

En efecto, cuando hay correspondencia entre tipo de
educacidén y tipo de cargoe se obtienen-los mejores desempefios:
8.5 para el funcional v 7.5 para el dinéﬁico. Cuandce no hay
correspondencia ecstos desempefios descienden a 7.7 para el
funcional v 6.8 para el din&mico. Las diferencias son pues

significativas en todos los casos.

Debe destacarse que la combinacidén que produce los mayores

rendimientos e le de educacién y cargos generales: 8.7 para el

[us]

desempefic funcional vy 8. para el dinédmico. Le sigue la
combinacidén educacidébn y cargo especializado: 8.2 para el
desempefio funcional y 5.8 para el dinamico. Por altimo, vienen y

con menores desempefios, las combinaciones en donde mno hay

corregpondencia entre el tipo de educacidén y el tipo de carge.

Conviene, en este punto, precisar los siguientes hechos. Zin
duda, para el mejor desempefio de un puesto de trabajo conviene
que exista correspondencia entre el tipo de educacidn y el tipo
de carge (comparar desempefios funcionales de las partes A y B del

Cuadro No.5, con las C y D del mismo cuadro). Ello no permite



Cuadro No. £

EVALUACIONES DE DESEMPEND. SEGUN EDUCACION Y CARGO

Empresa Desempaiic Dasampero Desanpefio ® Casos
funcional social dinamioo

No. 1 10.00 9.30 9.30 3
No. 2 6.00 7.50 9.50 é
No. I 8.71 8.57 B.14 7
No. 4 &.60 6.25 8.00 2
Promedio 8.68 8.09 8.77 1B

B. Educacién Especializada v Cargo Especializado

Empresa
No. 1 8.40 - 8.50 6.00 4
No. 2 8.00 6.30 6.70 3
No. 3 B8.25 B.2% 5.50 2
No. 4 8.08 9.18 5.67 é
Promedio 8.17 6.30 5.94 15
Promedio (A v B) 8.45 8.18 . 7.48 33
€. Educacidn General v Cargo Especializado
Empresa
No. 1 7.40 7.460 . 7.30 4
No. 2 7.10 7.30 7.50 4
No. 3 8.00 7.25% 5.50 2
No. 4 7.56 7.92 6.90 5
Promedio 7.45 7.58 6.98 15
D. Educacién Esoecializada v Carao General
Emoresa
No, 1 8.00 8.40 7.00 2
No. 2 - - - : -
No. 3 7.94 B.22 5.40 5
Ho. 4 8.53 7.50 6.67 ’ 3
Promedic 8.13 8.04 . &.10 10

Promedioc (C.D} 7.72 7.76 6.63 25




192
afirmar, ein embargoe, que el comportamiento del desempefio
din&mico sea mayor, en todos los casos, cuando hay
correspondencia entre tipo de educacién vy tipo de cargo.
Definitivamente el factor dominante en el comportamiento dinAmico
es el tipo de educacidn: este resulta mayor cuando hay educacién
general, independientemente &zl *tipo de cargo de que se trate.
Complementariamente, el tipo de cargo especializado tiende a
disminuir lecs rendimientos dinémic&s de los trabajadores que lo
desempefian, lo que muestra que funcibnes repetitivas inflﬁyen
negativamente en el potencial de los trabajadores. Este hecho se
hace evidente cuandoe se observa que para un mismo tipo de

educacién, siempre los trabajadores que se desempeflarcon en cargos

especializados tuvieron desempefios dinamicos més bajos,

Otro hecho dgue merece ser puntualizade es que la
concordanciz entre tipo de educacién y tipo de cargo 81 parece
influir en los desempefios sociales de 1los trabajadores. Cuando
concuerdan, los desempefios sociales tienen un valor promedio de
B.2, en tanto que cuandce no la hay, el valor promedio del
desempefic social es de 7.8. De alguna manera ¥y dado que ya se ha
indicado que el comportamiento social tiene que ver
preferentemente con las caracteristicas personales y nc con lag
que la educacién pueda desarrcllar ni con el tipo de trabajo
desarrollado, 1o aque puede estar sucediende es que cuando hay

concordancia entre educacidén vy trabajo, el trabajador se siente
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m&s a gusto, mejor ublicado, ¥y con elle puede relacionaree mée

armoniosamente con swu medio amblente.

Los anteriores anflisis de rendimiento se han hecho con base
en los tipos de educacién, sin diferenciar por grados de
generalizacién o de especializacidén. Cuando elles sze tienen
presentes los regultados anteriores no solo slguen siendo validos
sino gue se reafirman. En efecto, se obeerva cdmo cuando los
grados de generslizacidn vy de especialiéacién gon altos,
superiores o iguales =z 4.0, todas las afirmaciones hechas para la
educacidén general v especializada ge acentdan. Ello es
particularmente cierto para grados de generalizacidn elevadog. Es
asi como por ejemplo el rendimiento funcicnal de quiehee poseen
educacidn general de alto grado, es significativamente superior a
los que presentan bajo grado v por ende superan, esta vesz, con

una mavor diferencia a los que poseen educacidn especiali=zads,

Finalmente, cuando se diferencian los carges segin su grado

de especializacion y. generalizac

(=2

én, los resultados de los
numersles anteriores también se acentian. Asi, por ejemplo, los
cargoes de tipo general con &lto grado de generalizacidn no solo

son mejor desempefizdos por persconas con educacidn general, sino

gque eshos eon log Anicos que los pueden desempefiar, pues son
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quienee tienen los conocimientos técnicos vy la flexibilidad
requerids para realizar las funclonee y tareas asignadas & estos

CATEDS .

Por el contrario, cuande el grado de especializacitn o
generzlizacién se hace bajo, las diferenclas entre loe dos tipos
de educaciétn y su l1mpacte sobre el desempefio empieza a hacerge
menons notorio. Se puede decir que estos bajos grados indican
aquellas formaciones, ¥ équellos cargos, que- no se pueden
caracterizar con toda propiedad en uno u otro tipo de educacidn
¢ de puestos de trabajo. En este caso ee trata de formaciones
gue se encuentran en  “el limbo” vy que no representan formas
"puras” de educacién general o de educaclién especializada 114/,
Tienen pues elementos de unz y otra, lo que hace dificil su
caracterizacién v el andlisis de sus impactos diferenciales en

los diversos tipos de desempefios.

4.7.5 Caracterizacién de los puestos de trabalo seeun el

Ltipo de educacidn que ofrece log mavores
crdimient.os

8 se plensa en clasificar los cargos en generales v

especializados, segin el tipc de educacidén de los trabajadores
que tuvieron les rendimientos whs elevados y que ocupan €se

puesto de *trabajo, ¥y mno segin la clasificacidn que surge del

114/ Ver, al respecto, Cuadre No.l en Capltule I.
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egtudio de las funciones que en él1 Ee rezlizan, ee obtienen

regultados interesantes:

En primer lugar, no se observan diferencias importantes
entre esta clasificacién y la que se habia configurado con base
en las funciones del cargo. Esto indica gque existe buens
correspondencia entre el grado de repeticién y creatividad de las
funciones y el tipo de educacidn, especializada o general, que
ofrece los mejores desempefios funcionales en un cargo dado. En
segundo lugar, cuando hubo discrepancias entre uno y otro tipo de
clasificacién es porque o el carge o la educacidén de gquien los
desempefia tenia uh bajo grado de generalizacién o de
especializacién. Como ya se indicd, en estos casos, el tajo grado
es sintomAtico de una caracterizacidn no muy clara del tipo de
educacidén o del carge, lo que puede estar en la base de estas

discrepancias.

En el case de los superintendentes, todos con educacidn
general y con desempefios funcionales elevados, rno hay duada de que
se tratz de un cargo general, de alto grado. En la clasificacién

por fanciones ege le oborgd el mavor grado de generalizacidn: 5.0.

Los crrgos de ingenieros, 10 en total, précticamente todos

con educacién general (salve uno) 115/, de alto grado vy con

115/ El dnico ingeniero que no la tenia, gozaba de educacldn
especializada de e may alto grado y  aungue s
desempefic funcional es alto, el promedio de desempelic
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desempefios funcionzles elevados, son clarsmente cargos genernles
y de alto grado. En 1la primera clasificacién, basada en las
funciones, &si se hizo y los cargos de loe ingenieros fueron

clasificados como generales, con grados de 4.0 y 5.0.

En cuanto a los supervisgores conviene diferenciar los de
. proceso a los que realizan tareas que aunque no son repetitivas
sif tienen gran especificidad y tienen que ver con una unica &rea
del conocimiento. Este es el caso de los eupervisores de
mantenimiento, mecénicos o eléctricos. Para los primeros, los de
proceso, 5 en total, 3 dge ellos poseian educacidn general, con
rendimientos funcionzles promedio mas elevados que los 2
gupervisores, que tenian educacidén especlalizada. De alll que
epte cRrgo se pueda asumir como general. Asi se habia hecho, con
base en 1las funciones, déandosele a la supervisién un grado de

generalizacion de 3.0.

Por el contrario, los supervisores de mantenimiento tienen
todos (4 en total), salve uno, educacién especializada. El
rendimiento funcionzl del Gnico gque tiene educacién general es
ligeramente mAs alto que el promedic de los otros. Se estaria
entonces tentado a afirmar que se  trata de un carge generzl ¥y

asl coincidir con la clasificacidn obtenida segian funciones, 5in

embargo, debe destacarse gue por la especificidad del cargo a €1
se recurre rreferentenente A pPETEONES con educacidn

de los otroe ingenleros es ligeramente guperior,
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especializadr, en este caso tecndlogos electrédnicos, eléctricoe ©

mechnicos.

En cuanto a los cargos que jerarquicamente le siguen a los
gupervisores no es facil establecer equivalencias entre las
diferentes empresas. Hay de todas formas un salto cualitativoe muy
importante entre los supervisores ¥y quienes le siguen. Podria
hablarse de este nivel como el gue incluye tanto a jefes y
subjefes, como & log operarios con formacidén técnica. Estos
fueron clasificados segin funciones como especialiszados 118/,
Conviene si destacar que los gradoe de especlalizacidn no eon los
mismos, siendo estos mAs elevados para los coperarios técnicos.

Esz miema ambigiiedad estd presente en los tipos de educacidn de

m

guienes los desempefian, en ocasiones generales, en ocasiones

g, lo gue hzce dificil

el

especizlizades, con desempefios similar
decidir & qué tipo de cargo corresponden. No en vano se les habla
asignado un  bajo grade de especializacibébn vy de generalizacidnm,

gue indicaba en cierta forma 1ls ambigiiedad de su clasificacitn.

For el contrario, los anallistas de laboratorioc poseen todos
edncaciébn especializada y por tanto no habria duda en clagificar
este cargo como especializado. Asi también se hizo v se le asignd
un alto grado de especializacidn: 5.0 para unas empresas y 4.0

para otras.

116/ Hay tan solo una excepcidon a este hecho: el jefe de
proceso de la empresa No. 1, cuyo cargo fue calificade
come general, de bajo grado.
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Finalmwente, 1&a categoria de ayudantes de operacldn y més
generalmente los cargos que por el grado de rutinizacidn y poco
nivel de responsabllidades ee ubicaronlen el segmento secundario
(14 en +totzal, pere tzn scolo 11 con edﬁcacién “"eclasificable” en
general o especializeda), poseen tanto empleandos con educacidn
general (7 casos), como ecpecializads (4 casos). Los primeros
tienen un rendimiento funcional promedio de 7.9 y los segundos de
8.0, no existiendo entonces diferencias significativas entre los
dos. Con todo, estos cargos bien hubieran podide clagificarse
como especializados -son los de mayores rendimientos-, tal v como
se hizo con base en las funciones. Puede destacarse que en este
caso el hecho de gue ninguno de los trabajadores poses educacidn
gererzl o especializada de alto grado puede estar en la base de
la poca diferenciaciédn que arrojan los rendimientos de uncs vy
otros, hecho que dificulta una caracterizacién del cargo basado

en los mavores rendimientoes.



5. RESUMEN Y CONCLUSIONES

Esta investigacién ee propuso, de una parte, adelantar una
exploracién metodoldbgica que | permitiersa caracterizar
adecuadamente 1z educacién general y la especializada y, de
otra, analizar el impacto de estos dos tipos de educacidn, tanto
en el desempefic lmboral come en el social y potencial del
trabajador. En particular se buscd validar, entre otras, las
giguientes hipdtesie: en primer término, que l1a educacién general
goza . de ventajas comparativas frente Y la educacidn
especianlizadn, en particular que le permite &l trabajador mejores
desempefios en el puesto de trabaje vy sobre todo mejor potencial
de desarrcollc personzl y laboral. En segunde término, que unz
ccrrespondencia entre el tipo de educacién y el tipo de cargo

debe arrojar mejores desempefios.

5.1 ci 3 c o3

El primero de los objetivos se cumplld, aunque se reconoce
que este esfuerzo wmeitodoldégico representa tan sclo un primer
intento en €l dificil camino de lograr definir estos dos tipos de
educacibn. En la caracterizacidén utilizsds intervienen los
contenidos de la educacidn, aque dan lugar a uns  primers

clagificacién, perc sobre tode la metodologis utilizads durante
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el proceso educativo 117/, Justamente el estudio detallado de
ecta wltima, es el que permite obtener clasificaciones de la
educacién, en general y especializada, que ge aparten de las
formales, en donde la exiestencia de contenidos especializados, se
podria incluso decir de gran especificidad, da lugar a
educaciones especializadas y reciprocamente, contenidos generales

vy tebrices dan lugar a educaciones generales.,

S8in lugar & dudas los contenidos curriculares, son un
elemento importante, pero tan solo uno de los que debe entrar en
la clasificacién de la educacién en general y especlallizada. De
hecho, en estas investigacién, se explordé el contenido de todos
loe curscs Yy con base en elloe &e establecié el grado de
diveresificmcién de las disciplinas y Areas del conocimiento
cubiertas, s&iendo asi unc de los elementos que entrd a

diferenciar el tipo de educacidn.

Pero fue el estudic meticuloso de las metodologias seguidas
en cads uno de log curece lo gue permitld discriminar de qué tipo
de eduncscién se trataba. En efecto, teniendo presentes los
extremos metodolégicos, que dan lugar a las formas puras de
educacién (ver Cuadro No.1l), =e calificé en una escala de 1 a5
el grado de generalizacidn o de especlalizacidn de la educacién,
con bese en el promedic del grado de generalizacidn o de

especinlizacién de cada uno de  los curscs Qque la componen,

117/ Ver Capitulo 1.
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Conviene precisar gne loe extremos metodoldbgicos son, para la
educacién general de mée alto grado, cuande en el aprendizaje se
acentuz en el entendimiento de conceptos, con el apoyo de
desarrollos teodricos, que buscan desarrcllar capacidad de
an&lisis en el estudiante. Dichos aprendizajes estén acompafiados
de procesoe investigativos gue generan nvevos conocimientos. El
extremo metodolégico que da lugar a la calificacidn especializads
mke alta se da cuando el énfasie eetéd puesto en aprender
conceptos, de carfcter préctico o aplicado, y para ello importa,
sobre todo, el aprenderlos, lo que se puede lograr por
repeticién ¥y memorizacién, y no necesariamente por comprensién y
entendimiento. Se busca pues la adguiesicién de un buen cumule de
conocecimientos, pero ne necesarizmente con  entendimiento. Hay

entonces desarrollo de destrezas y habilidades especificas.

Egtos “extremos” son formes puras, aque con frecuencia no se
presentan. La educacién, bien sea general o© easpecializada, puede
no cumplir las condiciones extremas, pero se mantiene en uno u
otro tipo de educacioén. Loe grados de generalizacidén vy
eepecializaciébn aproximan precisamente en qué medida la formacidn

jul

lejn k7

i
o

o

recibida v sasumida por una personsa Be ACEYCEHE O & e

th

formwas “puras”. Por ejemplo unz modalidad educativa en donde se
aprendan conceptos tebricos por entendimiento pero nc esté
acompafiada de procesos de investigacién, continta slende general,

pero no en forma purs.

FEDES ARR o
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Para 1& calificacién del grado de educaciédn intervienen
ademés otros elementos que pueden matizar el resultado de los dos
anteriores. Ellos son el interés o vocacidn de la persona, asl
como lam calidad de lm educacidén. E1 primero permite valorar la
forms coébme el estudiante asumié su educacidn, de acuerdo a sus
intereses. Lo segunds, conoceyr, Hunguae gubjetivamente, si la
calidad ofrecids fue buens o no vy por lo tanto asignarle altos
gradoe & la calificacién de generalizacidn o© especlalizacidn. Se
aclars que &e trata de uns valoracidn subjetiva de la calidad en
15 medida en que solo se aunan algunos elementos gque intervienen
en el proceso educativo {docentes, infraestructura, etc.} para
obtener dicha calificacién, pero ein entrar a cotejar si esa
educacién cumplid o no con los objetivos para losg que estab%
prevista. Elle resultaria tan extenso como los objetivos

netodoldgicos mismos planteados por esta investigacidn.

Asi loe elementos que intervienen en la clasificacion vy
calificacién de la educacién son basicamente tres: el contendido
de cada uno de los cursos es decir, qué se aprende en ellos; la
metodologia de ensefianza utilizada, la cual como se ha mencionado
en repetidas ocasiones, es el elemento de mayor peso en la
diferenciaci6én del tipo de educacién; el interés personal por las

distintas modalidades v la calidad de la formaciédn recibida.

Una vez «lasificados en generales o especializados, tomando

como base los anteriores elementos, se establece el grade de
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acuerdo con el sistemz de calificacionee gque se presenta en el

capitulo 3.

La educacién general ee define entoncees come aguello que
enfatiza 1am adquisicién de conocimientos tedricoe, con alto
contenido de conocimientos abstractos y que por consiguiente
desarrollan l= capacided de conccer, compfender, aeimilar,
aplicar conceptoe, teorias y leyes generales y en ocasiones

incluso cresr nuevos conocimientos.

Frente & lo anterior, 1la educacibébn especializada hace
énfreis en la mdauieicién de conocimientos préacticos, que buscan
deaarrollgr destrezacs v habilidades graciae al ejercicio
continuado. Son conocimien£05 orientados & tareas especificas o

actividades concretas.

Debe menciocnarse que el instrumento metodolégico utilizado
paras la exploracidén curricular vy metédolégica; asi come de los
intereses de 1lm persona, es el de las guias de entrevista
presentadas en los snexos de este irnforme. Con ellas no solo se
exploran loe elementos que intervienen en la clasificacién de la
educacidn, sino también otros contextos como los ocupacionéles,
personales y soclo-econdmicos del trabajador, necesarios para
poder evaluar el impacto de los dos tipos de educacién en el

desempefic del trabajador.
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5.2 Como v dénde evaluar el impacto de log dog tipog de

El segunde objetivo, analizar el lmpacto de los dos tipos de
educacién en el desempefic, también se cumplio & cabalidad y
arroijé resultados que merecen ser destacados. Antes, gin embargo,

conviene hacer algunas precisiones.

En primer término, para observar el impacto de la educacidn
genersl v especinlizada se optd por estudiar el desempefio de la
persona, laboral y social, en su propric puesto de trabajo. No
quizo olvidarse tampoco el impacto de los dos tipos de educacidn
sobre el desarrollo potencial, a tedo lo largo de su vida laboral
v social de la persona. Lo primero supone ecstudiar los puestos de
trabzjo wmismos ¥y observar su correspondencia con el tipo de
educacién. Lo segundo, una exploraclién de la dindmica laboral del
trabajador. Fara ello =1 utilizaron COmMo instrumentos
metodolbgicos tante 1las guias de entrevistas con los empleados

como las evalunaciones de desempefio 118/,

118/ Ver Anexo No.4, guia de entrevista para empleadc con
educacidn post-secundaria; Anexo No. 5, guia de
entrevigta para enpleado con educacidn secundaria
complets o incompleta; Anexo No.8, mdédulce de evaluacién

de degsempefio, Jefes vy supervisores; v, Anexo No.T,
moédulo de evaluacidn de desempefio, operarios vy

empleados.
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5.2.1 s e : e i

colombisne v la teoria egoclo-politica de 1la

Pero un estudioc de puestos de trabajo solc cobra sentido si
se enmarca dentro del funcionamiento globasl del mercado laboral.
Parz tal efecto se adoptd como marce la Teoris de la Segmentacién
que, valga decirlo, caracterizd adecuadamente el mercado

obgervado 119/,

Ec asi como se observd claramente la existencia del segmento
superior, caracterizando los cargos directivos vy de mayor
responsabilidad en la empresas, cargos en los cuales hay
exigencias claras de educacidén universitaria completa. En el
interior de este se da alguna movilidad ascedente, pasando de
los cargos con menores exigencias de experiencia a los de mayor
experiencia ¥ responsabilidad. La movilidad de los otros
segmentos a este resultdé practicamente inexistente: de . 13
empleados del eegmento superior tan eolc 1 fue promovido del

segmento primario rutinizado.

Igualmente, se reafirmaron las caracteristicas del segmento
primario rutinizade dque reune & los cargos con algan grado de
responsabilidad e ingerenciz en el proceso de produccitn. En

estes, las  exigencias  educativas  fueron bajas, de secundaria

118/ Ver definicienes en Capitule 2.
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y aue no requieren ningdn tipo de experiencia, se trata de

exigir, aunque no se requiera el bachillerato completo.

Complementariamente a la caracterizacién de los cegmnentos se
observé una alta rotascién en loe puestos desempefiados por loe
trabajadores, no sdlo en el interior de la empresa, sino también
entre empresas V¥ entre actividades econémicas. En efecto, el 57%
de los encuestados ha cambiado de empresa a  lo large de su vida
laboral v el 81% de sector econdmico. El mercado colombiano es
auarn nuy flexible, y quizé no nuy estructurado. La
substituibilidad entre empleos en especial para los segmentos
secundario y primario rutinizado, se presenta con gran intensidad
y toca a todos estos cargoes, excepcién hecha de los que gozan de
gran especificidad, tal el caso de los analistas de laboratorio y
de los mechnicos y electricistas de mantenimiento. Para estos
altimos 1a no substituibilidad de sus cargoe no se ha traducido
sin embargo, en mejores condiciones laborales. Ellos continuan,
de todas formas, ubicandose en posiciones intermedias del

segmento primario rutinizado.

Como sea, estas condiciones de flexibilidad y de
substituibilidad del mercado laboral colombiano muestran la
importancia de ofrecer una educacitn provista con una buena dosils
de flexibilidad, la gque sclo se adquiere con el apoyo de los
conocimientos y desarrollo generzles, propios de la educacidn

general.,
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A esu turno, V¥ desde la perepectiva educativa, debe
observarse que la relaciébn educacidn-empleo se analizé‘en esta
inveetigacién con base en los linesmientos propuestos por la
teoria Bsocio-politica de 1la educacién 120/, Esta visidn es
consecuente con 1m teoria de la segmentacldén de los mercados

laborsles ¥ provee un merco acorde con lo observado,

En efecto, la otra perspectiva educativa extrema, la de la
teoria de funcionalidad técnica de la educacidn que formula la
necesidad de ofrecer tan eolo los conocimientos Gtiles para el
desempefic de un puesto de trabsajo determinado, resulta
insuficiente para entender el papel gue debe darsele a la
educacién. En este sentido, implicitamente se le estén dando
desde yva papeles diferentes & los tipos de educacidn, general vy
egpecializade, puee los elementos inherentes & la&a educacién
geniernl se privilegian en la medide en que ellos son los gque le
dan al emplesdo una mayor flexibilidad vy capacidad de adaptacién
s lme diferentes situscionee lsborales que exigen el mercado.
Estns £on las caracteristicas que més importan, y no los
conocimientos especificos, en la perspectiva de la teoria socioc-

politica de la educacidn.

Complementariamente, debe tenerse presente que en cualquier

caso la relacidén educacién-emplec debe analizarse bajo una

[ ]
[\ ]

1

120/ Ver seccidn a e
) horal ¥y ose

ducacidén y su papel frente al
desempefic la el

cidn 2.4: qué marco adoptar?

-
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perepectivea dinémica: tanto el mercado, como la educacibdn, van
cambiande con el +tlempo en esus necesidades y fines. En ese
gentido, por ejemplo, puede desconocerse la exigencia cada vez
mas importante de “cientizacidén” que existe sobre la educacidn

121/,

5.2.2 Tmportancia del tipo de empresa v de su perfil

gerencial

A més del comportamiento global del mercado fue precisc
contextualizar los puestos de trabajo segin las caracteristicas
prepias de 1z empresa. En efecto se obeervd la importancia de
diferenciar lass empressas segin el tipo de procesos que adelanten:
cuando en €1 se dan transformaciones intrinsecas a la materia
prima, enpresas de ProOCess, se observdé una estructura
organizacional menos rigida y de caracter més general, con mayor
proporcién de cargos generales y de formaclones generales en sus
empleados. Reciprocamente, cuandc en el proceso se transforma tan
solo fisicamente la materia prima, empresas de producte, Be
obeservé una estructura organizacional més rigida y vertical, de
carActer mas especializado en las funciones de sus cargos y la
formacidn de sus trabajadbres. En efecto, en las enpresas de

producto el 64% de sus cargos eg de tipo especializade y el 49%

121/ Ver al respecto Neuner, G. “Formacidn general ¥
disciplinae de ensefisnza” Perspectivas, Vol. XVII,
Ne.3, 1987 v OECD, "Education and training after bhasic
Schooling”, Paris, 1985,
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de sus +trabajadores posels formacldn de tipo especializado. For
el contrario, en las empresas de Dproceso, el 52% de los cuargos
ern especialiamdo ¥y tzn eolo el 37% de sue emplesdos poseia

educscion especializada,

Igualmente, fue importante observar el perfil gerencial de
las empresas, en 1o que tiene gque ver con su resistencia al
cambio y a la innovacién ‘o, reciprocamente, en su actitud
favorable s 1z modernizascién. Para las primeras se encontrarcn
estructuras més rigidas vy caracteristicas especializadas en la
estructura de las funciones de los cargos y de las formaciones de
sus empleados. Reclprocamente en las empresas de carécter
innovative la presencia de cargos y educacibnes de tipe general
fue mi&s abundante. Asi por ejemplo, la empresa de procesc con
espiritu abierto al cambio presentd la menor participacién de
cargne con Tunciones especizlizadas al igual que la mencor
participacidn de empleados con formaciones especializadas.
Reciprocamente, la empresa de producto, con estructura més
vertical vy, con ©poca participacién en el proceso ¥y en las
decisiones de sus niveles medios y bajos y con una relativamente
alts resitencia =l cambio, presentd logs mayores porcentajes de

cargos especializados y de formaciones especializadas.
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5.3 Regultiados v lineag de politica educativa

Con base en estas consideraciones se obtuvieron una serie de

resultados que merecen ser destacados.

5.3.1. La educacién general con meiores degenpefios que 1s
_‘I ] + l

E]l analisis del desempefic sugiere que la educacidn general
goza de mejores resultados que la especializada. Claro, conviene

hacer la separacién entre los diferentes tipos de desempefio:

5.3.1.1 Degempefio dinamico: no hay duda que _la educacidn

general ofrece meiores perepectivag que la

: 2 14izad

Para el desempefioc din&mico, que habla del potencial del
trabajador no 'solo a lo largo de su vida laboral sinc también de
a1 vida en general, no hay duda que la educacibén general ofrece
mejores vyperspectivas. EBn efecto, la evaluacién promedio del
desempefic dinémico de las personas con educacidn general resgultéd
signficativaménte guperior & la de las personas con edacacion

especializads: 8.2 (nots sobre 10) contra 6.0,

A su vez, los cureos de itipo general siempre resultaron mas

nhiles que los de tipo especializsado, en el degempefic d= la vids
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en general. Asi, el 87% de los trabajadores consideran utlles los
cursoe generales frente al B81¥% que resalta la utilidad de loe
cursos especimlizados. Reforzando lo anterior, los principales
vacios que los trabajadores encuentran para el desempefio de su
vida por fuera del puesto, son en su mayorisa de tipo general. El
9% de loe vacios para la vida en general es producto de una
combinacién de cursos generales y especializados, pero el Z3% es
producto de ‘cursos generales y tan  solo el 5% de cursos
especializados. Por 81 lo anterior fuera poco, dadas las
caracteristicas de alta rotaciédn, entre empregsas Yy entre
actividades econémicas, es evidente que las caracteristicas de
flexibilidad vy adaptabilidad, que son inherentes & la educacidn

genersl, gozan de una gran importancia.

£.3.1.2 e ! i z educuci
parece ofrecer meiores pergpectivas que la

cializad

En el desempefio funcional, o desempefic en el puesto de
trabajo, la educaciodn general sigue teniendo ventajas
comparativas frente a la especializada aunque no tan

significativas como las presentadas en el desempefic dinaémico.

Estas ventajas se pueden ver desde diferentes Angulos:
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En primer término, la evaluacién del desempefio funcional de

l=n edgcacién general resulté ligerasmente guperior al de la
especializada: 8.19 contra 8.13. Valga &aclsrar que estas
diferencias se acrecientan en la medida en que se saquen del
promedio los trabajadores de la empresa No.2, en la cuai sUS
trabsjadores especializados gozaron de buenas calificaciones de
desempefio, inclusc mejores aque 1las de los generales, pero por
otras razones en particular la correspondencia entre su educacidn
y su cargo. Cuando ellos se eliminan, el rromedic del desempefio

funcional de loe gue poseen educacibn general fue de 8.5 contra

8.1 de loe gque poseen especializada.

En segundo término, la wutilidad de los conocimientos
tedricos adauiridos en el sistema educativo, que en su contexto
sirven de aproximacién a la educacidén general, es superior a la
de los conocimientos &aplicados adguiridos en el sistema
educative, que a su turno sirven de sproximaciébn a la educacidn
especinlizada. Eesta utilidad ee gignificativamente mayor en las
emprecas de proceso, en tanto que para lzg de producto la

tendencia parece revertirse 122/,

En tercer Lérmine, los vaclos detectados mayoritariamente en
el desempefio del puesto de trabajo son de tipo general (28%), en

tanto que los especializados solo son algo inferiores (21%).

122/ Ver mameral 4.5. 5.
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Finalmente, y‘ﬁ&s a& manera de reflexidén, puede menclonarse
gue tanto en lae empresas de Proceso Como €n aguellae donde el
perfil gerencial e inclind por la innovacién vy el cambio, la
composicién de la estructufa de formacién de sue empleados
resulid, frente al comportamiento promedic, seegada en favor de
1a educacidén general. En estas, el perfil formativo de carécter
general participd mae significativamente gue cuandoe estas

caracteristicas no estuvieron presentes.

5.3.1.3 Sobre el desempefico social poco ge puede decirx

En cuanto al desempefio social, que mide las relaciones
interpersonales y sociales del +trabajador, no se encontraron
diferencias cuando se desagrega por tipo de educacidn. Este
rendimiento fue de 8.0 ©para quienes poseen educacidn general ¥
8. 2 para la educacidén especializada. Este resultadoe no sorprende
por cuanto el comportamientc social esta sobre todo relacionado
con caracteristicas' personales del trabajador, que no parece que
se puedan moldear diferentemente segin los contenidos vy la

metodologla seguidos durante los estudios.
5.3.1.4 ' 5 ae
Evidentemente estoe resultados hablan en favor de 1la

educacidén general. Ella goza de mejores rendimientos dinémicos, €

incluse Tuncionales, més ain cuando se tienen presente las
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caracteristicas cambiantes de un mercado laboral como el

colombiano.

Ello implica que pedagbégicamente ese deba hacer un gran
esfuerzo por reforzar los elementos que caracterizan a la
educacién general, en todos los niveles educativos. Se trata de
un esfuerzo esencialmente pedagdgico, por cuanto estos elementos
apuntan a los procesos de aprendizaje, al cdmo se aprende. Se
busca, en nltimas, que se fomente la capacidad de an&lisie del
estudiante v el entendimiento de lo gque aprende. Y ello parece
conveniente reforzarlo con el apoyo de la investigacibdn, que se

muestra como un camino correcto para lograr estos fines.

Con ello o se va contra la vocacionalidad. La
vocacionalidad vy los elementoe generales de la educaciédn no se
contraponen. Es asi comoe por ejemple las modalidades del
bachillerato gue hzcen una exploracidén vocacional del estudiante
v luego por razonee pedagbdgicas desarrollan esas vocaciones, sin
descuidar los elementos interdisciplinarios ni 1los pedagégicos
que ubiquen & la educacibén como general {(los INEM por ejemplo),

resultan convenientes.

Tampococ se va contra la especificidad de 1los contenidos
aungue se observa que ella conviene aplazarla para los niveles
superiores: en la actualidad el bachiller esta egiendo empleado

por eu formaclén general, venga de la modalidad que venga, la que
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ge traduce en su potenciml de ascenso y de buenos desempefios
futuroe, en Dpuestos y &reas para las que no necesariamente ha
sido preparado. Los conocimientos generales ¥y sﬁ capacidad de
anélisis y entendimiento, le permiten, & través de la
experiencia, llenar prontamente los vaclios especlializados que
puedan tener. Este hecho parece ser cada vez més clarc para los
empleadores. Igualmente, para los profesionales, parece primar en
primer término su formacidén general luego si la especificidad de
sue conocimientos, anngue no por ellos distantes de un
aprendizaje de tipo general. No debe pues, en ningdn caso, a
niveles de educacién basica pensarse en preparar para el
desempefic de un puesto especifico, sino dar bases de conocimiento
general, gque premitan lograr una mayor versatilidad.

x

5.3.2 : i : O ! &

5.3-2.1 s (e = o

El grado de generalizacién de 1la educacidén, que es una
medida de gue tan generzl es la formacién y por consiguiente de
que tan cerca esté de la forma pura que ceracteriza la educacidn
general, &l igual que el grado de especializacidn como medida de
1= cercenia de la forma pura de educacidn especializada, fueron

importantes en el anélisie de los desempefios:
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En primer término se obeervd que a mayor grado de
generalizacién (especializaciédn) - el trabajador tendld a ubicarse
ern, un curgo general (especislizado). Diche ubicecibn, como ge
presentard en un esigulente numeral, es importante en la medida en
que ella repercute en mejores rendimientos funcicnales e inclusc
sociales. Por este camino, un mayor grado de generalizacidén y de

especializacidén se traduce en mejores desempefios.

En segunde término, se observd que 1la valoracidn subjetiva
dada & la calidad de 1la educacidén por el trabajador estéa
correlacionada con el grado de 1= educacién. Esto es
particularmente clerto sl ee observa 1la calificaciétn de la
calidad obtenida come el promedic de los cureos. En efecto, nunca
ee obtuvieron &altos gredos con bajas calificaciones. En cieric
sentido ls identidad que pueda tener el tipo de educacidn, que
esta ligado a altos grados de generalizacién ol de
especializacién, va de la mano con la calidad de la educacidn
ofrecida. Entonces es definitive, en cualquier tipo de formacidn,
gque se& asegure uns buens calidad. La educacidén de mala calidad,
gque en wltimas lo AGnico que enirega es una credencial, si bilen
puede facilitar la entrada al mercado laboral en un determinado

segmento, definitivamente no permite buenos desempefios.

En tercer términce, se observa c¢omo el mayer grade ds
genersalizacién fué particularmente importante para ublearse en

los extremos jerarquicamente superliores de loe diferentes
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segmentos. En efecto, en el segmento superior, caracterizado casi
exclugivamente por educacién de tipe general, los cargos
jer&rquicos superiores estén ocupsdoe por quienes poecen mayores
gradoe de generalizacién. Hecho similar puede afirmarse para el
segmento primario rutinizade. Ee claro entonces que una mejor
identificaciébn de 1la educacidn general, en este caso un mayor
grede de generalizscién, permite mejores ublcaciones en los
respéctivos segmentos laborales y por ende mayores beneficios

salariales.
En cuanto al grado de especializacién y la ubicacién en los
segmentos laborales nc se puede ser categdricos en que exists

relacidén entre las variables.

5.3.2.2 La calidad de la educacidn bien evalusads,

Dados gue se ha encontrado una correlacidén entre 1la
evaluscién dada a la calidad por los trabajadores y el grado de
generalizacién o especializacidn de la educacidn conviene retomar
algunos resultados prorios de la crlificacién dada a la calidad:
Le educacién, en general fué bien evaluada. En nlingun caso se
dijo que la educaciébn estuviera de mas. En este sentido la
posicién "la educacibn nunca sobra; entre m&s educacidn, mejor”

fué frecuente vy se podria generalizar 123/,

123/ Egto ein mencionar el papel determinante que tuvo la
educacidén para la ubicacién en el segmentoc lsboral y en
1z fijrmcién de los salarics. Tampocoe de su importancis



219

Esto estuvo acompafiado de evaluaciones muy positivas de la
“ealidad” de 1lm educacion 124/: (4.0 sobre 5.0). Clarc, la
utilidad dads = la edncacién, que siempre fue muy elevada,
influye directamente en las. altas calificaciones dadas a la
calidad. Ellas, sinembargo, se ven disminuidas cuando se adelants
un estudic detallado, curse por curso, de la metodologia seguida.
Con todo lae tendencias genermles y vya sznotadas se mantienen.
Debe destacarse que son  los profesores quienes, en concepio de
loe trabajadores, jugaron el papel mé&e importante en la obtencidn

de uns buens calidad.

5.3.2.3 Dos puntos  coriticos: la educacién incompleta v la

C £ o .

Hay, sin embargo, dos puntos criticos en l1a eveluacidén de la
calidad de 1a educacién: la educacidén incoempleta, de cualquier
nivel, v la educacibébn nocturna. Estas preesentaron las més bajas
evaluaciones de cxlidad y, también, los menores grados de

generalizacién y de especializaciodn.

Se desprende entonces que esto tiene consecuencias

importantes en el desempefic laboral y en la ubicacién en cada uno

de 1los segmentor. En efecto, las personas con niveles de
en los resultados de los exémenes, tante de enganche
como de Ppromocidn, en aquellss empresas gua  los
utilizan.

124/ Se trata sinplemente de 1la forma eujetive y personal
como el trabsjador entiende la calidad.
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formacion incompletose generalmente tienden & ubicarse en la miema
poeicidn de PErEONas que terminaron el nivel educativoe
inmediatamente anterior, siempre que gocen de igualdad de
condiciones en experiencia y antigiiedad en la empresa. Ademé&s no
debe clvidarse gue €1 nivel de desemplec es miés alto entre
aguellos gque poseen niveles de educacidn incompletos, que en
quienes lo terminarcn 125/. En este sentido el costo social de no
poder terminar 1los estudios o de no afrecerlos completos parece

bastante alteo.

Similarmente, la educacidén nocturna tuve las menores
evaluaciones de calidad y quienes la siguieron tienen ubicaciones
enn el mercado laboral inferiores a siguieron los estudios
diurnos. En general estos estudios se hicieron por
"credencialismc” y Dbien pudiera indicar qgque elleos no lo

asimilaron, o no se fueron ofrecidos, adecuadamente.

5.3.2.4 Linpeas de politica educativa.

Evidentemente la identidad que pueda dArsele en cada uno de
los tipecs de educzcidn, general o eespecializads, y que esth
medids por el respectivo grado, tiene importantes repercusionés
ern la ubicacién del trabajador en la estructura Jerédrguica de los

segmentos laborales y en el desempefio de este.

125/ Ver, entre otros, Ocampo (recopilador). "Informe final
de la Misibébn Chenery". Bogoth, 1887.
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Debe, por tanto, existir un gran esfuerzo por entregar, en

cada tipo de educacibn, los elementos que realmente lo
caracterizen. Eete es prriticularmente vilido para la educacidn
genersl, en particular en el &mcento que debe dareele en la
metodologia de ensefianza al aprendizaje con entendimiento ¥y con
capacidad de anélieis. De slguna forms esto se acerca al concepto

informal que se tiene de "calidad” de la educacidn.

Igualmente, debe ser preocupacidén del Estado permitir que
los estndimntes permanezcan vy culminen el nivel de estudios en
gue se encuentran, en la medida aque los estudios incompletos
traern consecuencias negativas: ellos provocan educaciones de bajo
grado de generalizacidn o especializacién y por ende de baja
calidad, aque no ofrecen diferenciales de ascenso o ubicacibn
1sboral frente = los estudics completos del nivel ague lo

antecede.

Similarmente, 1la educacidén nocturna debe ser punto de
atencién: los bajos niveles de calidad de la educacidn nocturna
estan repercutiendo en bajas ubicaciones laboralese de sus

studiantes y en bajos rendimientos. Sobre este tipo educacién,
necesario por lo demfs, deberisn existir exigencias pedﬁgégicas
m&s claras v ne dejar quse ella gimplemente se convierta en un
canal de obtener credenciales, Utileg tan eclo para scceder al

meveado v no para progresar lsboralmente.
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5.3.3 E]l tipo de educscién v los niveles formales.

Se comprobé que no exlste una necesaria correspondencle
entre niveles formales de educaclidn vy educacidén general o
especizlizade. En efecto, para el nivel superior hay tanto
trabajadores con educacién general QOmo especializada.
Sipembargeo, para la  eduacacidn supericr completa predominan
aquellos con educaclén general, productc exclusivamente de la
netodologia de ensefianza de las institucicones donde los
trabajadores adelantaron sus estudios. En general, debe decirse,
que los empleadores pusieron interés especial en escoger los
mejores profesionales, provenientes de las mejores unliversidades.

Ellos gozaban todos de una formacidn general,

El bachillerato tiene cierta tendencia, en esta muestra, a
ser de +tipo general. Esto es vé&lide en la medida en que por la
estructura curricular del bachillerato colombiano y las actuales
tendencias predagbgicas, los elementos generales se vean
reforzados. Conviene aclarar como en la medida en que el
bachillerato resulta incompleto, la participacidn entre educacidn

general vy especializada ee iguala y como de los tres casce de

bachilleratos “no =mcadémicos” de esta mueestrs uno de ellos se
catalogdé de tipo general. De nuevo, se observa que la

vocacionalidad no es contraria a la educacidén general.
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Merece especial atencién el hecho de que todas las
formaciones tecnoldgicas ofrecidas v terminadae a cabalidad por
jos trabajadores, hayvan gido calificadas copo de tipo
especializade y de alte grado. Parece entonces que en el fondo
pedagbgico de la educacidédn tecnolégics el Be encuentran los
elementos especializados, que le dan claramente esa identidad.

Es importante destacar que si bien esta educacioén
tecnolégica goza de una buena identidad especializada, ella no le
ha permitido ocupar lugares importantes en el mercado laboral. En
efecto, los empleadores, para cilertos cargos, comienzan &
preferir este tipo de ‘educacidn. Pero este reconocimiento de
todag formas no parece permitir =in ubicaciones més justas en el
mercado laboral: leos tecnélogos siguen en los lugares intermedios

v bajos del segmento primario rutinizado.

De otra parte, e debe destacar Que este reconocimiento de
laz carreras tecnolbégicas, empieza hasta ahora a darse y esté aun
lejoe de diferenciar entre. las distintzs modalidades o niveles
que ellas, en seu interior, presentan. Asi por ejemplo la
educacidn técnica, el nivel anterior al tecnclégleco, no
necesarismente es reconocido o diferenciado por el empleador. Mas
ain, en términos de exigencias para ingrésar a cargos gue lo
requieran, no se observan diferencias de sus egresados con los

gque han pasado por el bachillerato y que iuego se han capacitado.
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5.3.4 ipo de & 2

5.3.4.1 Ly correspondencis _enire cargo v educacidn gepers

re

o melores de

La correlacién encontrada entre tipe de cargo ¥y tipo de
educacién 128/ valida la hipétesis de que personas con educacidn
gereral tienden & ubicarse en cargos con funciones generales y
personas con  educacidn especializada en cargos con funciones
especializadas. Esto es particularmente cierto cuando los grados
de generalizacién vy de especializacidén de loe cargos o de la

educacién son elevados.

Pero lo que resulta més interesante es que en log casos en
que se da la correspondencia entre tipc de cargo y tipo de
educacién se obtienen los mejoree desempefios funcionales. En
efecte, el promedio de los desempefios funcionales para estos
casos es de 8.5, en tanto gque para 1loe casos en que no hay
correspondencia es de 7.7. Este hecho confirma una de las
hipdtesis iniciales de la investigacién. Efectivamente a cada
tipo de cargos, diferenciade entre general vy especializado segin

gus funciones, le corresponde un tipo de educacidén. Cuando esta

correspondencia se da los rendimientos funciconales son mayores.

128/ Su coeficiente de correlacidn cusnde ee toman los
CEYEOS O alto grado de generalizacibn 0
especislizecién es de 0.68 y cuande se toman las
educaciones con &lto grado de generalizzaecidn o
especializacidén es de 0.88.
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Incluso, cuando hayfcqrrespondencia entre tipo de cargo y de
educacidn, se alcanzanlza observar también diferencias en el
degempefioc social. Cuando ella se da, el desempefic soclal es 8.2 vy
cuando no, 7.8. Ello puede estar indicando que la correspondencia
entre tipo de carge y educacién hace que la pereona se sienta més

5 gueto y por ende que se relacione con 6sus compaileros ¥ con su

medioc de una forma més posltiva.

Debe aclararse que la combinacién educacién general - cargo
general es la gue produCe‘los mavores rendimientos funcionales,
significativamente - ;éyarea a la combinacidn educacién
espepializad& -  CHrEO -éspecializado, que es la segunda en
desempefios  funcionales; les silguen, en términos de desempefios

funcicnalee, las combinacionee en donde no hay concordancia entre

tipo de educaciétn y de cargo.

De otra parte, resulta conveniente anotar que a medida que
se aumenta el grado de generalizacidn vy de especializacidén tanto
de la educzcién como del cargo, y por ende gque su identificacidn
ce vuelve méas precisa, los rendimientos funcionales se tornan altn
mayores ouande hay concordancis entre los dos tipos de
clasificacién. Es decir, el hecho de filtrar la correspcondencia
entre educacién y cargo, tomando solo aquelles casoe donde se

presentan altos grados de generalizacidn o de especializacidn,

n

refuerza log anteriores resultados: los rendimientos funcionales,

0

e inciueso loe socisles, se vuelven significativamente mayores
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para las combinaciones educacion general-cargo general vy
educacién especializada-carge especlalizado, siendo la primera de

ellas la combinacidn més eficiente.

5.3.4.2 Liness de politica

i bien anteriormente se habian detectado las bondades de la
educacién general frente a la especislizada, analizando los
rendimientos promedio, ahora resulta también claro que para
algunos cargos, los especializados y de alto grado, conviene
enganchar trabajadores con educacidn eepeclalizsda. Esto, de
alguna forma, justifica la necesidad de ofrecer tamblén educacidn
especializeda que eg la gue mejor acomoda & los cargos
especializados. Y estos, no debe olvidarse, constituyen parte

importante de la estructura ocupacional de las empresas.

Debe ein embargo, tenerse presente gque la educacién
especinlizada, es exigente en algunce mspeclos. En particular, no
debe olvidarse que la educscibén especializada gozé de buenos
rendimientos solo cuando se acomoda a cargos especializados, lo
que no siempre sucede, dadas las cambiantes condiciones del
ﬁercado lsboral colombiano. De =alli gque convenga ofrecerlia solo
cuando exista claridad de intereses y de ubicacidn laboral del
empleado ¢ acompafiarla, de ser posible, con un nacleo basico de

educacién general, que le de alguna flexibilidad al trabajador.
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Esto ®altimo .supone que la especializacién solo ee de debe

ofrecer una vez entregeados algunos elementos bésicos generales.

5.3.5 Otros resuliados

. Finalmente conviene destacar otros resultados que aunque

generales, resultan pertinentes frente a los objetivos de esta

investigacidn.

En primer término, debe mencicnarse la gran influencia que
juega el medio . socio-econdmico familiar en la escogencia y
determinacién de los estudioe del trabajador 127, En efecto, la
educacidédn del trabajador guarda estrecha relacidén con la de su
padre. Cuando esta ha sido baja, en la escogencia de los estudios
y del establecimiento educative han primado fundamentalmente
elementos econdmicos, de costos y de ubicacién. Definitivamente
el medio soclo-econbmico " condiciona las expectativas v
posibilidadesWae ios estudiantes. Esto trae por consecuencia que
el Estado deba preocuparse, en primer lugar, por ofrecer al menos
en los nivelee de formacidbn basica la mayor cantidad de
educacién, buscando una buena cobertura y tratande de obviar o &l
menos reducir ios costos, directos e indirectos, de la educacidn,
La gratuidad de la educacibdn en este punto se hace

indispensable. Ella complementada, como ya se dijo, con una buena

127/ Ver numerales 4.3.2 v 4.3.2.
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calidad, debe permitir que &al menos en loe niveles bfsicos, l=a

educacién no opere como elemento diecriminstorio v selectivo.

En segundo término, se cbservd que la experiencla es
importante en especial en los carges superiores de cada uno de
los segmentos laborales. Sin embargo, los empresarios prefieren
preparar sus propios emplemdos, de modo que la experiencia se
adquiera en el interior de la empresa. Hay interés por asumir
internamente ese proceso de formacién, con la experiencia en la
empresa y con su propia capacitacién. La formacidn profesional
estuve muy presente, en especial para los cargos supericores vy
para las enpresss con espiritu gerencial innovador. Debe
destmcarse la baja participacién que tuve el SENA  como canal de
capacitacién de los trabajadeores, lo que deja entrever que ¢€n la
actualidad esta institucidn se esté quedando rezagada frente &
log intereses v necesidsades que poseen las empreeas. HEsto hace
penear que ella debe replantear sus objetivos para responder

mejor v més adecuadamente a los requerimientos del mercado.
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ANEX0 No .3

GUIA DE ENTREVISTA CON EL EMPLEADOR

I- CARACTERISTICAS GENERALES DE LA EMPREGSA:

1- Cu&ntos trabajadores en total contrata actualmente la empresa?

&- En la Planta?
Obreros no calificados

Obrercos calificados (maximo bachillerato)

Tecnojogos

Profesionales Universitarios
b- En las oficinas?

Personal no calificado (mensajeros, aseadoras, etc)

Persconal calificado (secretarias, bachilleres, etc)

Tecnblogos

Profesionales

2- Qué productos fabrica actualmente esta empresa y cudl es
la participacidén de cada uno dentro de la produccidn total
de la empreca?

Producto Participacién




a- Cual es la participacién en el mercado de cada unco de

los productos principales de la empresa?

Producto " Participacidn

4- Haga unza breve descripcidn de los distintos procesos que se

realizan en 1z fabrica y las relaciones que existen entre

ellos.

5- Esta Empresa pertenece a:
Multinacional:
Conglomerado:

Independiente:




II~

o]

HISTORIA DE LA EMPRESA:

Cuando se fundd:

Evolucién de los productos que fabrican:

Evolucién de la estructura ocupacional de la empresa

Principales cambios en la formaclidn exigida para el
enganche de los distintos trabajadores y empleados de la

empresa




5.

6-

T~

A qué se deben ecstos cambios?

Evolucién tecnolégica de la empresa

Qué ha motivado las distintas innovaciones tecnolégicas?
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8- Cudles han sido las principales ventajas que ha obtenido la

empresa gracias a las innovaciones?

9- Las innovaciones introducidas han afectado la estructura

ocupacional y organizacional de la empresa? Explique cbémo?

i~ Han afectado las exigencias de formacidn de 1loe
trabajadores?

Cébmo?




111- DEPARTAMENTO DE INVESTIGACION Y DESARROLLO:

1- Tiene la empresa un grupo ¢ divisidn dedicada a la inves-

tigacién de productos o procesos de producciébn?

Si Mo (a IV)
2- Gué actividades realiza el grupo de investigaciones?
3- Cuéntas personas conforman el grupce de investigaciones v

cudl es la formacion de cada uno de ellos?

Niamero Total de personas

Numero de personas Formacion




IV- PERELACIONES LABORALES.

A- Politicas de Enganche.

1- Tiene la empresa una bpolitica de enganche c¢laramente
establecida? Expliquels.

2- Estéan pactadas en algin tipo de negociacidn colectiva?
En qué tipo de negociacidén y qué es lo pactado?

B- Politicas de promocidén y estimulo.

3= Tiene la enmpresa establecida una politica clars de

rpromocion y ascensos?



Cu&l es ésta politica?

Existe en la empresa una politica de estimules vy premics a
log trabajadores?

51 No {(a V)

Cuédl es ésta politica, a quiénes se le otorga y en queée

forma?




V- CANALES DE ACTUALIZACION Y ENTRENAMIENTO
1- Cutles son los canales de actuallzacidén utilizadoe por 1la

empresa para entrenar a su personal no calificado?

2- Cudles son las principales ventajas de estos canales 7

3- Cudles son los canales de actualizacién utilizados por 1la

empresa para entrenar al personal de nivel técnico?

A- Cuiles son las ventajas de los anteriores canales?
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5- Cu&les son loe canales de actualizacién utilizadoe por la

empress para entrenar &l persconal profesional?

8- Cu&les son las principales ventajas de los anteriores.

canales de actualizacidn?

T- Cuéles son los principales cambios que se han dado respecto

a la formacién exigida y cuédles las razones para estos?
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8~ Cusles son loe principales cambios respecto = los canales de

actualizacién utilizados y las razones que los motivaron?

VI- RELACIONES CON EL SINDICATO

1- Existé sindicato en la empresa?
Si | No
Z2- Céme son las relacioﬁes eppresa - sindicato?
Buenas
Regulares
Malas

Explique por que

FEDESARROM
BIBLIOTECA
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VII- ESTRUCTURA OCUPACIONAL DE LA EMPREGSA

Describa la estructura ocupacionzal actual de la empresa y
los niveles de formacidén exigidos para 1los diferentes
puestos de +trabajo. (Hégalo en ordern Jerérquico de arribe

hacia abajo)

Nota: A continuacién se indagara sobre cada uno de los
puestos de trabajo aue de scuerde con  los niveles de
formacién exigideos v realmente poseide per los trabajdores,

son de interés para la presente investigacién.



4 -

-

66—

FPuesto de

Puesto de

trabajo:

13

Namero de

Funciones
funciones

empresa)

trabajadores gque lo desempefian:

asignadas a este puesto de trabajo:

{Estas

deber ser extraidags del manual de funcionee de la

Salarico Promedio:

Formacién Exigida para enganche:

Razbn por

1a cual la empresa exige ésta formacidn:

{Indagar
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razones relacionadas con contenidos de 1l formacibn,

posibilidades de promociébn y politicas de enganche)

Cuéles de las siguientes caracteristicas pesan mis en la
decisién de enganche? Enumérelas en orden de importancia.

a) Determinado nivel “formal"” de estudios

b} Capacidad de comprensién

c) Capadicad de adaptacidn

d) Buena experiencia

e) Buenos conocimientos tedricos

£ Buenos conocimientos aplicados (técunicos o

tecnoldgicos)

g) Iniciativa
h) Buenas relaciones humanas
i) Capacidad de mando

3) Otros

Expligque

Se prefiere para este puesto de trabajo una perscona con un

buen conocimiento aplicado ¥ habilidades vy destrezas
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especificas o mas bien con conocimientos tedricos? Explique.

9- Cusil es el nivel de formacién que efectivamente tienen los

trabajadores que lo desempefian? Y por qué”?

10- Se prefiere para el enganche de personal una institucidn
educativa en particular?

Si No

Cual?

Por qué?




i
11- Historia del puesto de trabajo (Desde cuéndo existe y por
qué se creb, evolucldn de las funciones y tareas a su cargo,

por qué se dan los cambios...)




ANEXO No. 4

GUIA DE ENTREVISTA FPARA EMPLEADO CON EDUCACION

POST-SECUNDARIA

I. CARACTERISTICAS PERSONALES Y DEL PUESTO DE TRABAJO

1- Namero de identificacidn Nombre

z2- Puesto de trabajo:

3- Salaric que devenga:

4- Sexo

5- Edad

6- Cudl es el méximo nivel educative alcanzado por su padre?
T- Cuil es la ocupacidn u oficio de su padre?

8- Antigiliedad en la Empresa
9- Antigiiedad en el puestce de trabajo gue ocupa actualmente:
10- Describa las Funciones y tareas de su actual puesto de



trabajo: (Nota: hacer énfasis en captar nivel de:

creativo, nivel N4 tipe de decisiones,

gistematizacién de las tareas, etc.)

repeticién

II.

CARACTERISTICAS DE S5U EDUCACION

Caracteristicas Generales

Formacién educativa que ha recibido:

Por que estudid v no

desarrollo

o

{Nota: 4indagar por la modalidad superior e infericr a la

estudiada)

Institucién donde la recibid:

Nombre:

Diurno Nocturno_

Oficial____ Privada

For qué escogid¢ esta instituciodon?




5- Como catalogaria la instltucién en donde estudid?
Buena
Regulsr_
Mala
Por qué? (profesores, metodologia de enseflanza, contenido de
los cureos, textes utilizados, dotacidn y equipos, ambiente

estudiantil, etc.)

B. Estructura de los Estudios

I.ag materias GENRERALES son aquellas con marcado énfasis tedbrico,
que ©proporcionan bases de conocimiento de caracter formativo.
Incluyen tante materias generéles de la carrers como aguellas de

formacidédn general (ej. Matemé&ticas y humanidades)

Las materias ESPECIALIZADAS son aquellas gue proveen
herramientas para desempefios concretos propios de su carrera (ej.
cursos avanzados ¥y especificos a la especialidad, laboratorios,
investigaciédn de casog etec.) Curscos especlalizades no significan

cursos avanzados o de post-grado.

6- De algunos ejemplos de materias generales v especilizadas.

Generales:

Especializadas:




T- Cusles fueron log cursocos generalesg mas relevantes de su
carrera”?

1.

8- Qué Areas abarcd  su formacidén general? (matemidticas,

humanidsdes, tedricas de la carrera, etc.)

9. Fara cada uno de los anteriores curscs describa:
(1) Este mbédule se repitié para cada una de las 4 materias
arriba resefiadas por el trabajador

Materia:

a. Contenido del mismo:

b. Qué fomentaban estos cursos? {(Enumere en orden de
importancia)

Adgquisicidn de conocimientos buscando



entender lo que estudiaba

Adquisicion de conocimientos fundamentalmente
la memorizacidn

Fomento de la capacidad de anéliseis
Desarrollo de destrezas

Aplicacidén de conocimientos adquiridos

en otras materias

Realizaban dentro de los .cursos investigaciones?

Si No {pase a d)

De qué tipce? Describalas.

a partir de

Califique este cursce de 1 a 5. (Nota:

4=bueno, 3=regular,2=Malo,1-pésimo)

Por qué? Explique:

Profesores?

5zExcelente,

Texto?

Metodologia?

Contenido de la materia?

Otros”?




e- Califique de 1 a 5 qué tanto le gustaba este curso.
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Cuédles fueron los cursos ESPECIALIZADOS mées relevantes de su

carrera?




11. Para cada unco de los anteriores cursos describa:

(1) Este modulo se repitié para cada una de las 4 materias
arriba resefiadae por el trabajador

ateria o 50
Mate O CUrsc

a. Contenido del mismo:( gue hacian en estos cursos)

b. Qué fomentaban estos cursos?
-Habilidades manuales o
-Destrezas a partir de la experiencia _
-Aplicaban los conocimientos adquiridos
en las materias tebéricas previamente tomadas -
~Ampliaban y profundizaban conocimientos
tebricos I
-Adgquiriasn nuevos conocimientos pero
perc especializados

-Adquirian conocimientos bésicos generales

C. Realizaban dentro de los CUrsos investigaciones
experimentales?

5i No (pase a d)

De gué tipo? Describalas.




Estos cursos involucraban trabajos de campo, por ejemplo
préacticae en empresas o fébricasg?

51 No (Pace a e)

Describalos: Cémo eran y qué intensidad tenian?

Califique este curso de 1 & 5. (5=excelente, 4=buerno,
3zregular, 2=malo, l-pésimo)
Por qué? Expligue.

Profescres?

Texto?

Metodologia®?

Contenido de la materia?

Otro:

Califique de 1 a 5 gqué tanto le gustaba este curso



12- Qué porcentaje de las materias de sus estudios fueron
Generales ____ %

Especializadas %

13- Cuales cursos le gustaban mas?
(califigue de 1 & 5)

Loe generales

Los especializados

Por qué?

14- Hizo usted una tesis o proyecto de grado?

Si No Pase a modulec III.

En qué &rea?

Explique, brevemente en que consistid su tesis:

cu tesis fue?:Un desarrollo tebrico_ Una aplicacidn practica__)

15— Sn formacién le ha servido como criterio de enganche?
Habria side enganchade en la empresa si noe tuviese esta

formacidn, en su puesto de trabajo?




I111- EVALUACION DE LA EDUCACION EN EL TRABAJO

1- Desde el punto de vista del desempefioc de su puesto de

trabajo qué le ha sido mas Gtil”?

Los curscs de educacidén general

Loe ecursos de educacién especializada

Por qué&”?

Z- Enumere en orden de importancia los elementos que considera

de mayor utilidad para el buen desempefic de su puesto de

trabajo:
a- Conocimientos tedbricos adquiridos en el sistema educativeo
b- Conocimientos aplicados adquiridos en el sistema educativo
c- Babilidades manuales o destrezas especificas desarrolladas

durante el proceso de formacidn

d- Habilidades o destrezas adguiridas = través de

experiencia laboral

e- Actitud personal hacia el trabajo
f- Otros. Expligue.
3- Considera que los cursos de formacién especializada le son

atiles el desempefic del puesto de trabajoe? (le permiten su



realizacién con mayor fac
precisién, en forma més plac

Explique por qué&?

il1idad, con mayor eficliencla y

entera etc.?

Considera que -tiene vacios

de formacidn respecto

a las

tareas v funciones que desempefia en su puesto de trabajo

actual?

En educacién general?

Cudles y por qué?

En educacién Especializada”?

Cuales vy por gqué?

Con respecto a su vida en

cursos de formacidn general

general considera

es benéfice? Por gqué?

que recibir




8-

Lags ensefianzas que recibic en los cursos de formacién
especializeda le han eido de wutilidad para su vida en
general”?

Explique por qué?

Considera que tiene vacios de formacidn que le detienen o
por lo menos dificultan sus posibilidades de ascensos  en el
mando laboral en el que se desempefia?

Cuéles y por gqué?

Cuales considera los principales vacios de su formacidn
para su vida en general? Qué tipo de vaclos y por que cree

-

que se presentan estos vaclos”

]




Iv.

CARACTERISTICAS DE LA CAPACITACION O DE LA

ACTUALIZACION

Aparte de la formacién ya mencionada, ha recibide algin tipo

de entrenamiento o actualizacidn?

51 No__ _ (pase a 3)

Qué cursos ha tomado? Enumere wuno por
duracién tuvo, en donde lo recibid, si lo
por qué lo tombdé, vy su utilidad respecto
puesto de trabajo y a las posibilidades de

Curso #1.

uno v diga que
envidé la empressa,
al desgempefio del

ascensos.,

Duracién

Institucién donde lo tomd

Lo envidé la empresa?

Qué razones lo llevaron a tomarlo

Qué le enseflaron?

Cual ha sideo 1la wutilidad de 1o aprendido respecto al

desempefio de su puesto de trabajo?

Cuél en términos de posibilidades de ascensos?

Curso #2.

Duracién

Institucidén donde lo tomd

Lo envié la empresa”




Qué razones lo llevaron a tomarlo

Qué le enseBaron?

Cuéal ha =ide la utilidad de 1lo aprendidco respecto al

desempefic de su puesto de trabajo?

Cu&l en términos de posibilidades de ascensos?

Curso #3.

Duracidn

Institucidn donde lo tomd

Lo envié la empresa?

Qué raczones lo llevaron a tomarlo

Qué le enseflaron?

Cuadl ha sido 1la utilidad de 1o aprendide respecto al

desempefic de su puesto de trabajo?

Cual en términos de posibilidades de ascensos?

Cursc #4.

Duracién

Institucidn donde lo tomo

Lo envid la empresa”?

Qué razones lo llevaron a tomarlo




Qué le enseflaron?

Cu&l ha eide 1la utilidad de 1o aprendido respecto al

desempefic de su puesto de trabajo?

Cuél en términos de poeibilidades de ascensos?

Por qué razén no ha utilizade este +tipo de canales de

actualizacidbn?

HISTORIA OCUPACIONAL

Cuél fue su primer puesto de trabajo al salir del sistema

educativo?

Cual era 1a relacién entre este primer trabajoe v su

formaciébn post-secundaria?

Haga una lista de los puestos de trabajo que ha ocupado a lo



largo de su vida laboral.

Puesto #1

Tareas que realizaba

Tiempo de permanencia

Rezbédn del camblo

FPuesto #2

Tareas que realizaba

Tiempo de permanencia

Raz6bn del cambio

Puesto #3

Tareas que realizaba

Tiempo de permanencia

Razftn del cambio

Fuesto #4

Tareas que realizaba

Tiempo de permanencia

Razdén del cambio




VI.

Puesto #5

Tareas gue realizaba

Tiempo de permanencia

Razén del cambio

Puesto #¥6

Tareas que realizaba

Tiempo de permanencia

Raz6n del cambio

ACTITUD PERSONAL DEL TRABAJADOR
Le gusta su actual puestoc de trabajo?
5i No

Por qué?

Cudies son sus posibilidades de

empresa?

acscenso

dentro

de

1a



ANEXO No .4

GUIA DE ENTREVISTA FARA EMPLEADO CON EDUCACION

POST-SECUUNDARIA

1. CARACTERISTICAS PERSONALES Y DEL PUESTO DE TRABAJO

1- Namero de identificacidn Nombre

2~ Puesto de trabajo:

3- Salario que devenga:

4- Sexo

5- Edad

6- Cu&l es el méximo nivel educativo alcanzado por su padre?

T~ Cu&l es 1la ocupaclén u oficic de su padre?

8- Antigliedad en ia Empresa
9- Antigliedad en el puesto de trabajo que ocupa actualmente:
i0- Describa las Funciones y tareas de su actual puesto de



trabajo: (Nota: hacer énfasis en captar nivel de: desarrollo

creativo, nivel y tipe de decisiones,

sigtematizacidén de las tareas, etc.)

repeticibdn

o)

TI. CARACTERISTICAS DE SU EDUCACION

A. Caracteristicas Generales

1- Formacién educativa que ha recibido:

2- Por que estudid ¥ no
(Nota: indagar por la modalidad superior e inferior a la
estudiadal

3- Institucitn donde la recibid:
Nombre:
Diurno Nocturno__
Oficial_ Privada

4- For qué escogld esta instituciébn?




5~ Como catalogaria la institucién en donde estudid?
Buensa
Regular___
Mala
Por qué? (profesores, metodologia de ensefianza, contenido de
los cureos, textos utilizados, dotaciébn y equipos, ambilente

estudiantil, etc.)

B. Estructura de los Estudios

Las materias GENERALES son aquellas con marcado énfasis tedrico,
gque proporcionan bases de conocimiento de caracter formativo.
Incluyen tanto materias generalee de la carrera come aquellas de

formaciébn general (ej. Mateméticas y humanidades)

Las materias ESPECIALIZADAS son aquellas que proveen
herramientas para desempefios concretos propios de su carrera (ej.
cursos avanzados vy especificos a la especialidad, laboratorios,
investigacién de casos etc.) Cursos especializados no significan

cursos avanzados ¢ de post-grado.

6- De algunos ejemplos de materias generales y especilizadas.

Gepnerales:

Especializadas:




Cuéles fueron los cursoe generalee més relevantes de su
carrera’?

1.

2.

8- Qué Areas abarcdé su formacidén general? (matemiticas,
humanidades, tedricae de la carrera, etc.)

g, Para cada uno de los anteriores cursos describa:

(1) Este mébdule se repitidé para cada una de las 4 materlas
arriba resefiadas por el trabajador
Materia:

a. Contenido del mismo:

b. Qué fomentabhan estos cursos? (Enumere en corden de

importancia)

Adgquisicién de conocimientos buscando



entender lo que estudiaba

Adguisiciop de conocimientoe fundamentalmente
la memorizacién

Fomento de la capacldad de an&lieis
Desarrcllo de destrezas

Aplicacién de conocimientes adquiridos

en otras materias

Realizaban dentro de los cursos investigacioneg?

Si No {pase a d)

De qué tipe? Describalas.

& partir de

Califique este cursa de 1 a2 5. {Nota:

4-bueno, 3zregular, 2=Malo,l=pésimo)

Por qué? Explique:

Profesores”?

5=zExcelente,

Texto?

Metodologia?

Contenido de la materia?

Otros?




e~ Califique de 1 a 5 qué tanto le gustaba este curso.



10~

Cu&les fueron los cursos ESPECIALIZADOS mée relevantes de su

carrera?




11. Para cada uno de los anteriores cursocos describa:

(1) Este moduleo se repitidé para cada una de las 4 materias
arriba resefiadae por el irabzajador

Materia o Ccurso:

a. Contenido del mismo:( gue hacian en estosgs cursos)

b. Qué fomentaban estos cursos?

-Habilidades manuales -
-Destrezas a partir de la experiencia -
-Aplicaban los conocimientos adquiridos

en las materias tebricas previamente tomadas .
-Ampliaban y profundizaban ccnocimientos

tebricos -
-Adquirian nuevos conocimientos pero

perc especializados —

-Adquirian conocimientos basicos generales

C. Realizaban dentro de los cursos investigacicnes
experimentales?
Si No (pase a d)

De qué tipe? Describalas.




Estos cursos involucraban trabajos de campo, por elemplo
préacticas en empresas o fé&bricas”?

5i No (Pace a e)

Describalog: Cémo eran y qué intensidad tenian?

Califique este curso de 1 a 5. (bzexcelente, 4=bueno,
3=regular, 2=malc, l=-pésimo)
Por qué? Expligue.

Profesores?

Texto?

Metodologia?

Contenido de la materia?

Otro:

Califique de 1 a 5 qué tanto le gustaba este curso



12- Qué porcentaje de las materias de sus estudios fueron
Generales __ %

Especializadas %

13- Cuéles cursce le gustaban méas?
(califigue de 1 & &)

Los generales

Los especializados

Por qué?

14- Hizo usted una tesis o proyecto de grade?

Si No Pase a modulo I1II1.

En qué é&rea?

Explique, brevemente en que consistid su tesis:

(Su teeis fue?:Un desarrcllo tedrico__ Una aplicacién préctica_ )

15- Su formacién le ha eservido como criterio de enganche?
Habria side enganchade en la empresa =&i nce  tuviese esta

formacidn, en su puesto de trabajo?




I1I- EVALUACION DE LA EDUCACION EN EL TRABAJO

Desde el punto de vista del desempeflo de su

1- puesto de

trabajo qué le ha sido mas 0til”?

Los cursce de edncacidén general

Los cursos de educacidn especializada
Por qué?

2- Enumere en orden de importancia los elementos que considers
de mavor utilidad para el buen desempefio de su pueste de
trabajo:

a- Conocimientos tedrices adgquiridos en el sistemz educativo

b- Conocimientos aplicados adguiridos en el sistema educativo

c- Habilidades manuales o destrezas especificas desarrolladas
durante el proceso de formacidn

d- Habilidades o© desirezas adguiridas -, través de la
experiencia laboral

e- Actitud personal hacia el trabajo

f- Otros. Expligue.

3- Considera que los cursos de formacidn especializada le son

Ntiles el desempefc del puesto de trabajoe? (le rermiten su



realizacién con mayor facilidad, con mayor eficiencia y
precisién, en forma més placentera etc.?

Explique por qué?

4- Considera que tiene vaclios de formacibdbn respecto a las
tareas y funciones que desempefia en su puesto de trabajo

actual?

a- En educacidédn general?

Cuales y por qué?

b- En educacién Especializada?

Cuales y por qué?

5- Con respecto a su vida en general considera que recibir

cursos de formacién general es benéfico? Por qué?




Las ensefianzas que recibio en los cursos de formacidn
especializada le han sido de utilidad para esu vids en
general?

Explique por qué?

Conesidera que tiene vacios de formacién que le detienen o
por lo menos dificultan sus posibilidades de ascensos en el
mundc laboral en el que se desempefia?

Cuédles y por quée?

Cuales considera los principales vacios de su formacién
para su vida en general? GQué tipo de vacios y por qué cree

que se presentan estos vacios?




IV.

CARSCTERISTICAS DE LA CAPACITACION O DE LA

ACTUALIZACION

Aparte de la formacidédn ya mencionada, ha recibide algun tipo

de entrenamiento o actualizacidn?

53 No {pase a 3)

@ué cursos ha tomado? Enumere wuno por
duracién tuvo, en donde lo recibid, si lo

ror qué lo tomd, y su utilidad respecte

‘puesto de trabajo y a las posibilidades de

Curso #1.

unce vy diga gue
envid la empresa,
.al desenmpefio del

agcensos.

Duracidén

Institucién donde lo tomd

Lo envié la empresa?

Qué razones lo llevaron a tomarlo

Qué le ensefiaron?

CuAdl ha s8ide la wutilidad de 1o aprendido respecto al

desempefioc de su puesto de trabajo?

Cuédl en términos de posibilidades de ascensos?

Curso #2.

Duracién

Institucién donde lo tomd

Lo envié la empresa?




Qué razones lo llevaron a tomarlo

Qué le enseflaron?

Cual ha sido la utilidad de 1lo aprendido

desempefio de su puesto de trabajo?

respecto al

Cual en términos de posibilidades de ascensog?

Curso #3.

Duracién

Instituciédn donde lo tomd

Lo envid la empresa?

Qué razones lo llevaron a tomarlo

Qué le ensefiaron?

Cual ha sido la utilidad de lo aprendido

desempefio de su puesto de trabajo?

respecto al

Cuil en términos de posibilidades de ascensos?

Curso #4.

Duracidn

Institucidn donde lo tomo

Lo envié la empresa?

Qué razones lo llevaron a tomarlo




Qué le ensefiaron?

Cu&l ha eide 1la wutilidad de 1o aprendide respecto al

desempefic de su puesto de trabajo?

Cual en términcs de posibilidades de ascensos?

Por qué razén no ha utilizado este +tipe de canales de

actualizacién?

HISTORIA QCUPACIONAL

Cual fue su primer puesto de trabajo al salir del sistema

educative?

Cuédl era la relacién entre este primer trabajo vy su

formaciébn post-secundaria?

Haga una lista de los puestos de trabajo que ha ocupado a 1o



largo de su vida laboral.

Puesto #1

Taress que realizaba

Tiempo de permanencla

Raz6n del cambio

Puesto #2

Tareas que realizaba

Tiempo de permanencia

Razdn del cambio

FPuesto #3

Tareas que realizaba

Tiempe de permanencia

Razén del cambio

Puesto #4

Tareas que realizaba

Tiempo de permanencia

Razén del cambic

FEDE,SARROM
sIsLIOTECA



VI.

~3

Puesto #5

Tareas que realizaba

Tiempo de permanencia

Raz6n del.cambio

Puesto #6

Tareas que realizaba

Tiempo de permanencia

Razé6n del cambio

ACTITUD PERSONAL DEL TRABAJADOR
Le gusta su actual puesto de trabajo?
5i No

FPor qué?

Cudles son sus posibilidades de ascenco

empresa”

dentro

de

1a



10~

ANEXO No.b5
GUIA DE ENTREVISTA PARA EMPLEADO CON EDUCACION
SECUNDARIA COMPLETA O INCOMPLETA

CARACTERISTICAS PERSONALES Y DEL PUESTO DE TRABAJO

Namero de identificacidn: Nombre

FPuesto de trabajo:

Salaric gque devenga:

Sexo
Edad

Nivel educativo maximo alcanzado por el padre:

Cuéal es la ocupacién u oficio de esu padre?

Antigiiedad en la Empresa

Antiguedad en el puesto de trabajo que ocupa actualmente:

Describa las Funciones vy tareas de su actual puesto de
trabajo: (Nota: Enfatizar el nivel de creatividad,
innovacién, nivel y +tipo de decisiones, repetitividad y

eistematizacidn}




=D

II. CARACTERISTICAS DE SU EDUCACION

1- Formaciétn educativa que ha recibido:

2- Por gqué no continud estudiande?

3- Qué le hubiera gustado estudiar y por gqué?

4- La Iﬁstitucibn donde la recibié era?

Diurna Nocturna
Oficial _ Privada
5- Por qué escogld esta institucidn?

6- Considera usted que la institucién donde recibid la educaciédn
era

Buena? ____

Regular?____

Mala?

Expligque por qué

Profesores?

Metodologia?

Textos que utilizaban?

Interés personal?

Qtros”?




7- Caracteristicas de las materias que dié:

2 tilidad del curso
2/ ~S — 3 o~ {(Mota: labs)
[ - — s [
Nl ~~ 4] =
o |/ ot b < o g.:)m
o [w] oo © (4] —_
vl - VI =1 "'g -_— u:'_'-: E
E '8 :1 T oo Ecun: -Pﬁ -{é’g
o= i et
= it .- ces e v o S g
[«] 1] c W T o= 0= 8.“_‘, 55
Materias - = = | Pew R e
Matematicas
Fisica-Quim.
Espaficl
Otros Idiomas
Sociales 3/
Humanidades: 4/
Vocacionales ©
Electivas:
1.
2.
3,
1 /CONTERIDO
a- Aprendian conceptos generales
b- Aprendian conceptos aplicados a situsciones concretas;
desarrollaban habilidades o destrezas.
2 /METODOLOGIA
c- Aprendian por repeticidén o memorizacidn
d- Aprendian por entendimiento de los conceptos
3/ Geografia, historia

4/ Literatura, filosofila




8- Enumere en orden de importancia los elementcs que considera
de mayor utilidad para el buen desempefioc de las funciones y
tareas que debe realizar en su puesto de trabajo?

a- Conocimientos tedricos adquiridos en el sistema
educativo

b- Conocimientos aplicados adquiridos en el sistema
educative '

c- Habilidades manuales o destrezas especificas
desarrclladas en el sistema educativo

a- Habilidades o destrezas adquiridas a través de 1la
experiencia laboral o

e- Actitud personel hacia el trabajo e

£- Otros Explique -

g9~ Cuélee considera usted son 1los ©principales vacios de su

formacidén frente a las exigencias del puesto de trabajo?

10- Por qué cree que se dan estos vacios?




Lo envidé la empresa?

Qué razones lo llevaron a tomarle?

Cuél ha sido la utilidad de 1o aprendido en el

su puesto de trabajo?

desempefio de

Cual en términos de posibilidades de ascenso?

Curso#?

Duracién

En Dénde?

Qué le ensefiaron?

Lo envid la empresa?

Qué razones lo llevaron a tomarlo?

Cu&l ha sido 1la utilidad de lo aprendido en el

su puesto de trabajo?

desempefio de

Cuél en términos de posibilidades de ascenso?




Curso#tld

Duracién

En Dénde?

Qué le enseflaron?

Lo envid la empresa?

Qué razones lo llevaron. a tomarlo”?

Cuédl ha sido la utilidad de lo aprendido en el desempefio de

su puesto de trabajo?

Cual en términoe de posibilidades de ascenso?

Curso#d

Duracibén

En Db6nde?

Qué le ensefiaron?

Lo envié la empresa?

Qué razones lo llevaron a tomarlo?

Cual ha sido la utilidad de lo aprendido en el desempefio de

su puesto de trabajo?



Cuél en términos de posibilidades de ascenso?

Curso#b

Duracién

En DéSnde?

Qué le ensefiaron?

Lo envid la empreea?

Qué razones lo llevaron a tomarlo?

Cuadl ha sido la utilidad de lo aprendido en el desempefio de

su puegto de trabajo?

Cu&l en términos de posibilidades de ascenso?

3- Por qué razdédn no ha tomado este tipo de cursos de

actualizacidon?




IV HISTORIA OCUPACIONAL

1- Cuél fue el primer puesto de trabajo que ocupd al salir
del sistema educativo?
Z2- Cudl era la relacién entre lo que hacias en su puesto de
trabajo v su formacidn®?
3- Le sirvié en ese momento su formacidn como criterio de
enganche?
53 ‘No
4- Haga una lista de los puesto de trabajo que ha ocupado
a lo largo de su vida laboral:
Puestoc #1

Tareas que realizaba:

Tiempo de permanencia: .

Razdén del cambio:

Puesto #Z2

Tareas que realizaba:




Tiempo de permanencia:

Razén del cambio:

10

Puesto #3

Tareas que resaslizaba:

Tiempo de permanencia:

Razén del cambio:

Puesto #4

Tareas que realizaba:

Tiempo de permanencia:

Razén del cambio:

Puesto #5

Tareas que realizaba:

Tiempe de permanencia:

Razén del cambio:




Puestc #6

11

Tareas que realizaba:

Tiempo de permanencia:

Razén del cambio:

V- ACTITUD PERSONAL DEL TRABAJADOR
1- Le gusta su actual puesto de trabajo?
Si No
Por qué?
]
2- Cuéles son sus posibilidades de ascenso dentro de 1la

empresa?




ANEXO No.6
MODULO DE EVALUACION DE
DESEMPERO

JEFES Y SUPERVISORES

I. IDENTIFICACION

1. Norbre del trabajador evaluado:

]

Carge del trébajador evaluado:

3. Cargo del evaluador:

II. DIMENSION FUNCIONAL:
Nota: En cada una de las siguentes preguntas califique al

trabajador de 1 (deficiente) a 10 {sobresaliente)

1. Evalue la cantidad de trabajp realizado por el empleado, en
relaciébn con la cantidad de trabajo esperado
2. Evalue la exactitud vy precisién con la que realiza los

trabajos a Su cargo

3- Evalue su capacidad para coordinar y planear los programas

de producciédn

4- Evalue su capacidad de coordinacidén de los trabajos

delegados a sus subaliernos



]
|

I11.

Nota:

Evalue 1la habilidad del empleado para enfrentar problemas,
anzlizarlos, estudiar =lternativas y aplicar scluciones en

forma oportuna y acertada

Evalue su capacidad de mando y liderazgo

Evalue s11 conocimiento sobre las normas, métodos v

procedimientos relativos al cargo que desempefia

Evalue el interés, esfuerzo y persistencia del empleado por
profundizar y =actualizar sus conocimientos tante tedbricos

como préacticos:

Evalue su capacidad e interés para capacitar y entrenar a

sus subalternos

DIMENSION SOCIAL

En cada una de las siguentes preguntas califique al

trabajador de 1 (deficiente) a 10 (sobresaliente)

Evalue su disposicidn para ayudar vy cooperar en la

realizacién del trabaje de sus compafieros

Fvalue su actitud para cooperar en actividades generales o

trabajos fuera de las labores ordinarias a €1 asignadas:

Evalue su capacidad para relacionarse, integrarse, ¥



trabajar en eaquipo

4- Evalue su capacidad para motivar estimular ¥y cCcrear
entucsiacmo en la gente = su mando

IV~ SINTESIS DE L& EVALUACION

1- Teniendo en cuenta la actuacién global del empleado en el
cargo actual censidera usted que en resumen su desempefico es:
Excelente _
Muy Bueno
Bueno .
Lceptable
Begular
Deficiente ___

2- Qué aptitudes sobresaliente presenta el empleado?

3- Ha recibidoc el empleado algdn premioc o beonificacidén de la

empresa por buen desempefic en el puesto de trabajo? De qué

tipo?




4 -

-

Presenta algunas deficiencias notorias en su desempefio?

Si No

Cusdles

En caso afirmativo cu&les podrian ser lag causas de las

deficiencias?

Considera que el empleade esté& bien ubicado en este puesto
de trabajo?

51 Ne

Expligue:




ANEXO 7

MODULO DE EVALUACION DE
DESEMPERO

OPERARIOS Y EMPLEADOS

1. IDENTIFICACION

1. Nombre del trabajador evaluado:
2. Cargo del Trabajador evaluado:
3. Cargo del evaluador:

I1. DIMENSION FUNCIONAL:
Nota: En cada una de las siguentes preguntas califique al

trabajador de 1 (deficiente) a 10 ({sobresaliente)

1. Evalue la cantidad de trabajo realizadoc por el trabajador,

en relacién con la produccidén esperada

2. Evalue su habilidad para realizar el +trabajo en forma
exacta, cuidadosa, precisa y acorde con las normas de

calidad establecidas

3. Evalue su capacidad para generar ideas que le permitan la

realizacion de su trabajo en forma més eficiente



I1T1.

Nota:

Evalue s conocimiento sobre lag normas, métodos vy

procedimientos relativos al cargo que desempefia

Evalue el interés, esfuerzo y percsistencia del trabajador
por profundizar y actualizar sus concocimientos tantc

tebricoe come practicos

Evalue el comportamiente del trabajador dentro de 1la
empresa, el cumplimiento del reglamentoc de trabajo, su

presencia en el puesto de trabajo y su jornada laboral:

DIMENSION SOCIAL

En cada una de las siguentes preguntas califique al

trabajador de 1 (deficiente) a 10 (sobresaliente)

Evalue su dispoesicién para ayudar vy cooperar en la

realizacién del trabajo de sus compafieros

Tiene una actitud positiva a cooperar en actividades

generales o trabajos fuera de las labores ordinarias a él

asignadas. Evaltelc:

Tiene capacidad para relacionarse, integrarse, y trabajar

en egquipo. Evalielo:

Evalue su disposiciébn para recibir de buena voluntad las



Iv-

6rdenesg e instrucciones que se le imparten en el trabaljo:

SINTESIS DE LA EVALUACION

Teniendo en cuenta la actuacién glebal del empleade en el
cargo actual considera usted que en resumen su desempefio es:
Excelente

Muy Bueno

Bueno
Aceptable -

Regular

Deficiente

Qué aptitudes scbresaliente presenta el empleadc?

Presenta alguna(s) deficiencia(s) notoria(s) en su
desempefio?

Si _ No

Cu&al(es)




4- En caso afirmativo cuéles podrian eer las causas de las

deficiencias”?
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TDESARROLO

FUNDACION PARA LA EDUCACION SUPERIOR Y EL DESARROLLO

FEDESARROLLO es una entidad colombiana, sin dnime de lucro
dedicada a promover el adelanto cientifico y cultural y la educa-
cion superigr, orientandolos hacia el desarrollo econdmico y
social del pais.

Para el cumplimiento de sus objetivos, adelantara directamente

o con la.colaboracién de universidades y centros académicos,

proyectos de investigacion sobre problemas de interés ndcional.

Entre los temas de investigacion que han sido considerados de
alta prioridad estdn la planeacidn econdmica y social,-el disefio
de una_politica industrial para Colombia, las implicaciones del
crecimiento demografico, el proceso de integracion latinoame-
ricana, el desarrollo urbano y la formulacion de una pohhcc pe-
trolera: para el pais.

¢

FEDESARROLLO se propone ademds crear una conciencia dentro
de la comunidad acerca de la necesidad de apoyar o las Univer-
sidades colombloncs con el fin de elevar su nivel academlco y
permmrfes desempenar el papel que les corresponde en la mo-
dernizacidn de nuestra sociedad.



