


CAPACITACIÓN Y PROFESIONALIZACION OBRERA EN COLOMBIA 

El desarrollo industrial colombiano se ca­
racteriza por la coexistencia de diversas for­
mas de producción, diversos niveles técnicos 
y tamaños de empresas, a las que van asocia­
das formas organizativas, condiciones de tra­
bajo y relaciones laborales muy diferentes. 

Una sobreposición de etapas, cuya in­
fluencia en los países desarrollados se da en 
una forma mas diferenciada, hacen que la ma­
no de obra en la industria afronte tanto entre 
diversos tipos de empresas como en el ámbito 
de una misma empresa, simultáneamente, los 
efectos a veces contrapuestos de procesos de 
mecanización y los procesos de automa­
tización de la producción o que al tiempo que 
se introducen formas tayloristas de organiza­
ción del trabajo se busque la implantación de 
círculos de calidad y de participación. Es co­
rriente por ejemplo, encontrar en una misma 
empresa formas artesanales en la producción 
y el uso de computadores en la administración; 
o que al lado de un moderno sistema automá­
tico se realice en la misma empresa, la fabri­
cación puramente manual de un producto. 

La industrialización en Colombia es rela­
tivamente reciente y todavía predomina la pro­
ducción de bienes de consumo y bienes inter­
medios, siendo casi inexistente la producción 
de bienes de capital, lo cual incide sobre el tipo 
de actividades y calificaciones requeridas. 1 

A pesar de que existe una gran cantidad 
de empresas pequeñas, las empresas más gran­
des, con más de 200 personas ocupadas, que 

* Ponencia presentada en el IV Coloquio Colombiano de 
Sociología, Cali, Universidad del Valle, Departamento 
de Ciencias Sociales, Noviembre 27-30 de 1990. Esta 
ponencia presenta resultados de la investigación sobre 
"Condiciones de trabajo en la industria colombiana". 
Esta investigación fue financiada por la Fundación 
Volkswagen de Alemania y se realizó en cooperación 
entre el Departamento de Sociología de la Universidad 
Nacional y la Universidad de Bremen. Los integrantes 
del equipo de investigación sobre "Condiciones de 
trabajo en la industria Colombiana", de la cual se 
presentan aquí algunos resultados preliminares, son: 
Anita Weiss de Belalcazar, Directora del Proyecto, 
profesora del Departamento de Sociología, Universi­
dad Nacional. Rainer Dombois, Co-investigador por 
parte de la Universidad de Bremen. Orlando Grisales, 
Profesor del Departamento de Sociología, Universidad 
Nacional. Sociólogos: Wigfredo Castañeda, Carmen 
Marina López y Gina Romero. 

representaban el 7% del número de estableci­
mientos, producían en 1988 el 63% del total 
de la producción y ocupaban el 47% de la 
mano de obra; mientras que las empresas que 
tenían entre 10 y 50 trabajadores, constituían 
el 7 1 % del número de establecimientos, ocu­
paban el 23% de la mano de obra y aportaban 
el 13% de la producción. 2 

Cerca de 500.000 personas ocupadas en 
la industria (en establecimientos de más de 10 
trabajadores) que representan el 7.5% de la 
población económicamente activa, muestra 
una oportunidad reducida de trabajar en la 
industria, sin que el aumento de la producción 
industrial haya implicado un aumento correla­
tivo del empleo en el sector. La escasa absor­
ción de nueva mano de obra por parte de la 
industria en los últimos años, se ha realizado 
predominantemente bajo formas de empleo 
precarias, tales como el empleo temporal, el 
subcontrato o el trabajo a domicilio. Un 60% 
del total de personas que laboran en el sector 
industrial, calculado en cerca de 1.400.000 
personas trabajan bajo estas formas precarias 
de empleo y en el llamado sector "informal". 3 

Por otra parte, una baja estructuración del 
sistema educativo y del mercado laboral hace 
que personas con niveles de calificación muy 
distinta o aún sin ninguna calificación formal, 
puedan desempeñar tareas semejantes, sin que 
exista para ello una norma sobre la exigencia 
de certificación de estudios. 

Corrientemente se hace la distinción en­
tre operarios no calificados, semicalificados y 
calificados, pero no hay una delimitación clara 
de lo que significan estas diferencias, ni existe 
una figura socialmente reconocida semejante 

1 En 1988 los bienes de consumo eran el 47% de la 
producción, los bienes intermedios el 45.2% y los 
bienes de capital el 7.8%, según cifras citadas por 
Planeación Nacional, estudio sobre desarrollo de la 
industria, inédito, con base en Cuentas Nacionales de 
Colombia, 1989. 

2 Encuesta manufacturera, DAÑE 1988. 
3 Estimados del ministerio de Trabajo, en "Estadíticas del 

trabajo" con base en Encuesta Manufacturera, 1988. Se 
designan como pertenecientes al sector "informal" las 
unidades de producción con menos de 10 personas 
ocupadas. 
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a lo que sería un obrero profesional en Francia 
o un Facharbeiter alemán. 

Teniendo en cuenta estas condiciones nos 
preguntamos: 

Qué significa ser obrero industrial en Co­
lombia, en términos de la trayectoria ocupa-
cional, la situación y las posibilidades labora­
les y soc i a l e s de d i s t i n to s g rupos de 
trabajadores? 

Cuáles son las principales líneas de dife­
renciación entre estos grupos? Es posible ha­
blar de una profesionalización obrera en Co­
lombia? 

La situación actual de los obreros se en­
tiende como un momento de un proceso, cuyas 
características más importantes se reconstru­
yeron a través de la trayectoria ocupacional. 
Tanto las trayectorias ocupacionales como la 
situación y las probabilidades de los trabaja­
dores se analizaron en relación con el contexto 

En Colombia coexisten varias 
formas de calificación 

que se pueden vincular a dos 
modalidades básicas: 

la calificación interna y la 
calificación externa a las 

empresas 

laboral en las empresas, lo cual hace que nues­
tro estudio se diferencie del análisis de biogra­
fías o historias de vida. 4 

Como un resultado de nuestra investiga­
ción podemos decir que la principal línea de 
diferenciación entre los trabajadores industria­
les es la calificación. Trabajadores con distin­
tos niveles de calificación, adquirida de di­
f e r e n t e s m a n e r a s , t e n d r á n d i s t i n t a s 
probabilidades de ingreso, de desplegar sus 
conocimientos, de valorizar su fuerza de tra­
bajo, de conseguir un trabajo en el mercado y 
diferentes orientaciones subjetivas. 

AGOSTO - DICIEMBRE DE 1992 

En la medida en que esta diferenciación 
trasciende el marco empresarial, nos pregun­
tamos acerca de la profesionalización obrera. 

La "profesionalización" se analiza aquí 
bajo la perspectiva de las indicaciones teóricas 
de Max Weber, para quien la profesionaliza­
ción depende de los siguientes factores: 

- la posesión de un mínimo de calificacio­
nes, reconocidas socialmente, que hace refe­
rencia a las características y formas de califi­
cación; 

- la forma de especificación, especializa-
ción o coordinación de servicios existente en 
la sociedad. Este factor hace referencia al pro­
ceso de división social y división técnica del 
trabajo; 

- la posibilidad de encontrar oportunidad 
de ingresos duraderos en el mercado de traba­
jo; 

- y una cierta articulación estamental, que 
siempre existe en toda profesión. 5 

A. Calificación Interna y Califi­
cación Externa en la Industria 
Colombiana 

1. Contexto Histórico de las Dis­
tintas Formas de Calificación. 

En Colombia coexisten varias formas de 
calificación que se pueden vincular a dos mo­
dalidades básicas: la calificación interna y la 
calificación externa a las empresas. La califi-

4 El contexto laboral en las empresas se analizó a través de 
la incidencia del tipo de producto, la naturaleza del 
proceso, la técnica, la organización del trabajo, la es­
trategia de uso de la mano de obra, y las características 
y estrategias de los trabajadores. Este conjunto de 
factores nos permitió analizar cómo las empresas se 
proveían de al mano de obra que requerían, de acuerdo 
con sus necesidades y teniendo en cuenta el tipo de 
trabajador existente en la sociedad en distintos momen­
tos. Estos aspectos se analizaron mediante estudios de 
casos en 18 empresas de Bogotá y la aplicación de una 
encuesta a 509 trabajadores y la realización de cerca de 
120 entrevistas a directivos, mandos medios y trabaja­
dores. 

5 Weber, Max. "Economía y Sociedad". México, F.C.E. 
1956, capítulo segundo. A diferencia de otros autores, 
como Parsons y la tradición anglosajona en general, el 
concepto de profesión en Weber no excluye a los 
trabajadores industriales. 
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cación interna es una calificación por expe­
riencia, la calificación externa, puede ser tanto 
empírica o por experiencia como de carácter 
formal, en institutos técnicos. El predominio 
de cada una de estas formas de calificación 
remite a las condiciones en que históricamente 
la industria se ha provisto de la mano de obra 
calificada que necesita y a ellas van asociadas 
una serie de factores que influyen sobre la 
diferenciación de los trabajadores, sobre su 
situación y sus probabilidades. 

a. La calificación en las primeras eta­
pas de la Industrialización. 

A diferencia de lo que sucedió en países 
europeos como Inglaterra o Alemania, en Co­
lombia no existió una tradición artesanal im­
portante que sirviera de base a la industria para 
reclutar la mano de obra calificada que reque­
ría, y por lo general, los primeros trabajadores 
industriales fueron personas de origen rural y 
con muy bajo nivel de escolaridad. 

Hablar de la industria colombiana duran­
te las primeras décadas del siglo, es hablar de 
las empresas grandes, que fueron consolidan­
do su posición en el mercado, al lado de un 
número alto de talleres pequeños y medianos 
de carácter más artesanal o manufacturero que 
industrial. 

Según el primer censo industrial realiza­
do en el país, en 1945, había 7848 estableci­
mientos que ocupaban 135.400 personas, de 
los cuales 115.517 eran obreros y 19.883 em­
pleados. Solamente 6 establecimientos ocupa­
ban más de 1000 trabajadores cada uno; mien­
tras que 5.645 establecimientos (el 76%) 
ocupaban entre 1 y 10 personas cada uno, el 
23.8% del total. 6 

La industria en Colombia como en otros 
países de América Latina fue en sus primeras 
etapas casi exclusivamente de bienes de con­
sumo. Las ramas de alimentos, textiles, bebi­
das, tabaco y prendas de vestir, concentraban 
en 1945 el 73% de la producción industrial. La 

6 Censo Industrial 1945, resumen general, Contraloría 
General de la República, 1947, p. 520. 

A diferencia de lo que sucedió 
en países europeos como 
Inglaterra o Alemania, en 
Colombia no existió una 

tradición artesanal importante 
que sirviera de base a la 
industria para reclutar la 

mano de obra calificada que 
se requería, y por lo general, 
los primeros trabajadores in­
dustriales fueron personas de 
origen rural y con muy bajo 

nivel de escolaridad 

maquinaria requerida para la industria era im­
portada y junto a ella se trajeron técnicos ex­
tranjeros, como un componente tecnológico 
necesario para el montaje y puesta en marcha 
de los nuevos procesos industriales, descono­
cidos hasta entonces en el país. 

Los técnicos extranjeros fueron los en­
cargados de dirigir el montaje de la maquina­
ria, organizar el proceso productivo y calificar 
a la mano de obra. Existen testimonios acerca 
de cómo en muchas de las empresas de esta 
primera época de industrialización, técnicos 
extranjeros, muchos de ellos alemanes, forma­
ron a los obreros en el proceso de trabajo. Los 
trabajadores ingresaban como ayudantes y a 
través del aprendizaje paulatino adquirían la 
categoría de operarios y eventualmente podían 
llegar a ser jefes o supervisores. 

Este sistema de calificación implicaba la 
trasferencia a la industria del principio de for­
mación propio del artesanado que reproducía 
la relación de autoridad y conocimientos entre 
ayudante, oficial y maestro. La autoridad del 
jefe o supervisor en este sistema se basaba en 
el mayor conocimiento del proceso, adquirido 
a través de la experiencia. 
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Historias de empresas o datos sobre las 
primeras etapas de empresas antiguas, indican 
que en las primeras etapas de la industrializa­
ción predominaba el proceso de formación 
interna de los trabajadores. Este tipo de forma­
ción interna en las condiciones iniciales de la 
industrialización tenía un alto componente de 
especificidad, por el carácter reducido del sec­
tor de industrias modernas y la inexistencia de 
varias empresas con procesos semejantes, lo 
que hacía que difícilmente el reconocimiento 
y la posibilidad de aplicar la calificación ad­
quirida en una empresa pudiera trascender los 
límites de la misma. 

predominaba la idea de que 
cada empresa podía formar 

internamente a sus 
trabajadores. Con el tiempo, 
algunas empresas se convir­

tieron en verdaderas 
"escuelas" técnicas 

Con el tiempo, algunas empresas se con­
virtieron en verdaderas "escuelas" técnicas. 
Junto con la formación "técnica" los trabaja­
dores, muchas veces de origen rural y con muy 
bajos niveles de escolaridad, fueron adquirien­
do hábitos regulares de trabajo, disciplina la­
boral, aprendiendo el cuidado de las máquinas 
y de ellos mismos, el trato con los compañeros 
y jefes, en fin, adquiriendo una educación para 
el trabajo en las fabricas y una socialización en 
el medio industrial, que implicaban el abando­
no de sus hábitos propios de la vida rural. 

b. Cambios en la Industria y el siste­
ma educativo a partir de la postgue­
rra. 

Hasta la postguerra el desarrollo de la 
industria se había concentrado en la creación 
de fábricas en el sector de bienes de consumo; 
las décadas de 1950 y 1960 fueron de un gran 

Aunque los datos sobre la capacitación 
técnica en instituciones especializadas en esta 
época son muy fragmentarios, es posible esta­
blecer que ésta tenía un carácter limitado. 

Según el informe Lebret entre 1946 y 
1953 habían egresado 6736 alumnos de esta­
blecimientos de enseñanza industrial. 7 

Desde el siglo XIX se habían formado 
escuelas de Artes y Oficios en varias ciudades, 
siguiendo el modelo francés. Existían algunos 
institutos de comunidades religiosas, como el 
Colegio León XIII, o el Asilo de San Antonio, 
dedicado inicialmente a la protección de niños 
pobres, en los que se impartía alguna forma­
ción técnica. 

El instituto más importante era el Institu­
to Técnico Central de Bogotá, que se había 
iniciado como escuela de artes y oficios en el 
siglo XIX y a principios del siglo contaba con 
una sección de enseñanza secundaria, proveía 
calificación en áreas técnicas y tenía un pro­
grama de formación de ingenieros. 8 

Aunque en estos institutos se impartía 
una formación en mecánica, herrería, forja, 
electricidad y carpintería, predominaba en 
ellos la concepción de la necesidad de dar una 
formación moral a los alumnos. Se les incul­
caba además de un saber útil, principios Éticos 
y hábitos laborales asociados al trabajo ma­
nual. Se trataba de la formación moral del 
pueblo, de la dignificación a través del trabajo 
manual para evitar que cayeran en la desocu­
pación y el vicio, antes que de un propósito 
sistemático de calificación de mano de obra 
para la industria. 9 

No parecía existir tampoco una presión 
de las empresas sobre las instituciones educa­
tivas para que estas formaran la mano de obra 
calificada que requerían, ya que predominaba 
la idea de que cada empresa podía formar 
internamente a sus trabajadores. 

7 Citado en Castañeda, Wigberto. "Bogotá: industria y 
trabajadores 1900-1945". Tesis de grado. Departamen­
to de Sociología, 1989, p. 23. 

8Ibid. 
9 Safford, Frank. "El ideal de lo práctico" Bogotá. El 

Ancora, 1989, p. 33 y ss. 
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dinamismo en el crecimiento y diversificación 
industrial y las nuevas empresas se establecie­
ron ante todo en el sector de bienes interme­
dios entre los que se destacaba la industria 
química, de caucho y metalmecánica. 

Muchas de las empresas que se estable­
cieron en el país en esta etapa, algunas como 
filiales de fábricas extranjeras, se crearon des­
de el comienzo como empresas "grandes" en 
términos de los parámetros existentes en el 
país. Un mercado estrecho y protegido condi­
cionó un crecimiento industrial caracterizado 
por la diversificación antes que por el aumento 
de producción en un mismo renglón. Esto fo­
mentó la formación de conglomerados indus­
triales y financieros a los que se vinculan las 
principales empresas industriales. 

La creación de nuevas empresas grandes 
y el crecimiento de muchas antiguas, fue acen­
tuando el carácter oligopólico de la estructrura 
industrial. A diferencia del período anterior, a 
partir de la postguerra muchas empresas se 
fundaron con capital extranjero, como filiales 
de grandes multinacionales. Ingresaron al país 
nuevos procesos y nuevas tecnologías y aun­
que se continuó con la práctica de traer técni­
cos extranjeros para asesorar la instala­
ción de las nuevas fábricas y preparar 
a los técnicos y operarios colombianos, 
en este período se produjo una vincula­
ción mucho más amplia de ingenieros 
colombianos a la industria. 

El proceso de diversificación de la 
industria y la dinámica del sector, con 
un crecimiento promedio del 
8% anual, se extendió hasta 
1974. A partir de 1975 la in­
dustria entró en un proceso 
de crisis, que se hizo sentir 
especialmente a comienzos 
de la década del 80. Entre 
1980 y 1984 la industria sólo 
creció en un 1% y aunque 
posteriormente tuvo una re­
cuperación, con un creci­
miento promedio de 5%, su 

avance en los últimos años se ha dado en 
condiciones restrictivas. 

A la pérdida de dinamismo de la industria 
se ligó su incapacidad de absorción de mano 
de obra, por lo cual se han cuestionado insis­
tentemente tanto la capacidad de la industria 
para constituirse en motor del desarrollo, co­
mo el modelo de sustitución de importaciones, 
la protección del mercado interior y la alta 
dependencia del Estado, que históricamente 
habían sustentado el crecimiento industrial. 

c. Cambios en el sistema de califica­
ción. 

El crecimiento y la diversificación indus­
trial y los cambios tanto externos como inter­
nos en las empresas, planteaban nuevas exi­
gencias de calificación de la mano de obra, a 

las que no podía responder la 
industria mediante la capacita­
ción interna como lo había he­
cho hasta entonces. El Estado 
comenzó a tener un papel im­
portante en este aspecto, como 
lo tenía en el desarrollo de la 
propia industria. Varias misio­

nes extranjeras insis­
tían en la falta de per­
sonal calificado para 
afrontar las tareas del 
desarrollo. Se recal­
caba la necesidad de 
planificar la oferta de 
la mano de obra, y se 
ligaba la posibilidad 
de superar el "subde-
sarrollo", a la exten­
sión de la educación y 
la calificación. 

En este contex­
to, el gobierno creó 
en 1957 el Servicio 
Nacional de Aprendi­
zaje, SENA. 

Con la creación 
del Sena se produjo 
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Aunque la capacitación 
interna constituyó la forma 
de calificación típica de la 

mano de obra en la primera 
etapa de la industrialización, 

hoy en día todavía 
encontramos esta forma de 

calificación en varias 
empresas 

una racionalización de las diferentes formas de 
capacitación de la mano de obra que había 
hasta el momento en el país. A la vez que se 
creaba la posibilidad de hacer un aprendizaje 
durante dos años para adquirir un "oficio" a 
través de una modalidad de formación dual, 
que combinaba la calificación en la escuela y 
la práctica en las empresa, se definía la posibi­
lidad de habilitar rápidamente a una persona 
que se había formado empíricamente para de­
sempeñar mejor algunas tareas, o para comple­
tar su formación empírica, mediante cursos 
cortos, de habilitación y complementación. 

Con ello se formalizaban diferentes mo­
dalidades de calificación técnica, que supo­
nían diferentes vías de adquirir los conoci­
mientos requeridos para desempeñar tareas 
calificadas en las empresas. 

Por otra parte, continuaban existiendo los 
institutos que impartían enseñanza técnica co­
mo parte de la educación secundaria. Hacia 
finales de la década del 60, se propuso la 
creación de la educación vocacional a nivel 
secundario y la creación de los Institutos de 
Educación Media Diversificada, INEM, con el 
interés de formar un tipo de bachiller que 
pudiera integrarse rápidamente al mercado de 
trabajo con base en una definición vocacional 
y una calificación técnica básica. Sin embargo, 
este propósito fracasó, ante el bajo prestigio 
social de las labores técnicas y el deseo muy 
generalizado de continuar estudios superiores 
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al terminar el bachillerato. Por ello, en 1978 el 
gobierno tuvo que igualar las diferentes moda­
lidades de bachillerato para que todas sirvieran 
de base para continuar estudios superiores, 
quitando así al bachillerato técnico el carácter 
de un tipo de estudio "terminal". 1 0 

Desde el punto de vista de la creación de 
las bases de una "profesionalización" obrera, 
la introducción de modalidades de estudio de 
tiempo completo para jóvenes, con dos o tres 
años de duración -Aprendizaje, CAP y poste­
riormente formación de técnicos 1 1 - , diferen­
ciados de las modalidades de cursos cortos de 
habilitación y complementación, que están di­
señados de acuerdo con necesidades muy pun­
tuales de las empresas y se adecúan a las 
estructuras ocupacionales de las mismas, tiene 
singular importancia. 

La formación a través de estas "carreras" 
técnicas, incluye además de la capacitación 
técnica, cursos de ética, en los cuales se incul­
ca la valoración del trabajo, la responsabili­
dad, adaptabilidad y disciplina; cursos de edu­
cación física, de derecho laboral, trabajo 
comunitario y formación cultural a través de 
cursos de arte y de teatro, con lo cual se busca 
dar una educación más integral a los futuros 
aprendices y técnicos. 1 2 

2. Características de la califica­
ción Interna 

Aunque la capacitación interna constitu­
yó la forma de calificación típica de la mano 
de obra en la primera etapa de la industrializa­
ción, hoy en día todavía encontramos esta 
forma de calificación en varias empresas, no 
solamente como rezago histórico, sino deter­
minada por políticas y necesidades de las em­
presas. Por lo general se trata de la enseñanza 

10 Ramírez, Jaime. "Una experiencia de educación popu­
lar en contexto estatal". En: Teoría y práctica de la 
educación popular. Bogotá, CIID, agosto 1983. 

11 El CAP. Certificado de Aptitud Profesional se puede 
obtener a través de la acumulación de varios cursos 
cortos. La formación de técnicos, se inició a fines de la 
década del 60. 

12 SENA. "Educación, formación profesional y empleo", 
Bogotá, 1984. 
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de habilidades y conocimientos, difíciles de 
encontrar en el mercado laboral. 

La calificación interna se realiza median­
te la formación paulatina en el proceso de 
trabajo, para realizar un conjunto de tareas 
relativamente complejas, que no se limitan a 
tareas parciales y repetitivas o conocimientos 
puntuales, sino que implican un conocimiento 
más amplio y multilateral, que puede consistir 
en el conocimiento minucioso del objeto de 
trabajo, de las instalaciones, la adquisición de 
habilidades manuales o artesanales, el manejo 
de máquinas especiales o el control de instala­
ciones complejas. En la medida en que los 
conocimientos y habilidades requeridas están 
ligadas a procesos y técnicas particulares de 
determinadas empresas, este tipo de califica­
ciones tienen un carácter específico. En algu­
nos casos la complejidad y variedad de tareas 
que se deben realizar da lugar a la conforma­
ción de un "oficio específico", en la medida en 
que el reconocimiento y la valoración de estas 
calificaciones se da solamente en el marco de 
una empresa o a lo sumo de un conjunto de 
empresas similares. 1 3 

Hemos diferenciado la calificación u ofi­
cio específico de aquellas calificaciones que 
comprenden un conjunto de conocimientos y 
habilidades que, por el desarrollo de la técnica, 
han alcanzado en la sociedad un grado de 
complejidad, amplitud y generalidad, que ha 
permitido la configuración de oficios univer­
sales. La universalidad se refiere tanto a la 
amplitud como al reconocimiento más genera­
lizado de los conocimientos, y que, a diferen-

13 Esta calificaciones u "oficios" específicos se diferen­
cian por su amplitud y complejidad de las calificacio­
nes que se adquieren por una formación interna en 
ciertas habilidades o conocimientos y que dan lugar a 
niveles de semi-calificación. 

14 En el censo industrial de 1945 los 115.517 obreros 
ocupados en la industria estaban agrupados en 1.062 
ocupaciones diferentes que se referían a las actividades 
que realizaban los obreros en la empresa. Aunque no 
es posible establecer el grado de calificación requerida, 
por su denominación es posible suponer la existencia 
de una gran cantidad de ocupaciones específicas, al 
lado de algunas que hacen referencia a actividades 
puramente artesanales y otras, que se refieren a califi­
caciones propias de oficios universales modernos. 

cia de las calificaciones específicas, trasciende 
el marco empresarial. En las primeras etapas 
de la industrialización se impartían mediante 
la calificación interna, tanto los conocimientos 
propios de "oficios específicos", así como co­
nocimientos que formaban parte de oficios 
universales. Un ejemplo de "oficios" específi­
cos podían ser los de cerveceros, cigarreros, o 
paileros; mientras que los soldadores, mecáni­
cos, o electricistas constituyen oficios univer­
sales . 1 4 

Aunque hoy en día todavía es posible 
adquirir conocimientos propios de oficios uni­
versales a través de la calificación interna, ésta 

Un ejemplo de "oficios" 
específicos podían ser los de 

cerveceros, cigarreros, o 
paileros; mientras que los 
soldadores, mecánicos, o 
electricistas constituyen 

oficios universales. 
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Estas calificaciones 
específicas son altamente 

valoradas en las empresas, y 
los trabajadores que cuentan 

con ellas por lo general 
tienen niveles de 

remuneración, posibilidades 
de realizar una "carrera" 

interna dentro de la empresa 
y de permanecer en ella 

se liga fundamentalmente a la formación en 
conocimientos específicos para los que no 
existe una formación institucional. 1 5 

Estas calificaciones específicas son alta­
mente valoradas en las empresas, y los traba­
jadores que cuentan con ellas por lo general 
tienen niveles de remuneración, posibilidades 
de realizar una "carrera" interna dentro de la 
empresa y de permanecer en ella, mayores que 
aquellos trabajadores que carecen de esta cali­
ficación. 

Los trabajadores que en las empresas fue­
ron objeto de nuestra investigación contaban 
con calificaciones en un "oficio" específico, 1 6 

ganaban más que los trabajadores no califica­
dos y tenían un promedio de antigüedad supe­
rior a 5 años. Por el hecho de que estas califi­
caciones específicas sólo pueden adquirirse 
paulatinamente en el trabajo, mediante un pro­

ís Este tipo de formación puede darse a diferentes niveles, 
que abarcarían desde las calificaciones de quienes ge­
neralmente se designan como semi-calificados hasta 
las formas más complejas, que aquí hemos llamado 
propias de un "oficio" específico. 

16 Ejemplos de oficios específicos son los de "refinador 
físico" en una empresa de grasas, un "moldeador" en 
la fabricación de materiales para la construcción, de un 
"pailero" en una empresa que produce bocadillos. 

17 Ingrid Drexel en el estudio sobre "Belegschaftsstruktu-
ren zwischen Veranderung und Beharrung", Campus. 
1982, analiza condiciones y carreras ocupacionales 
típicas para los Angelernte y Facharbeiter en Alema­
nia. Aquí se estableció una diferenciación semejante, 
pero referida a las condiciones particulares de Colom­
bia. 

ceso de ascensos ligados al aprendizaje, no es 
posible vincular trabajadores temporales aeste 
tipo de labores. 

El interés de los empresarios de mantener 
a los trabajadores que poseen estas calificacio­
nes vinculados a las empresas, coincide con el 
interés de los trabajadores de permanecer en 
aquellas empresas en que se formaron y donde 
sus calificaciones son valoradas, ya que éstas 
no son reconocidas más allá del ámbito empre­
sarial. Sin embargo, esta situación a la vez que 
da ventajas al trabajador, lo "amarra" a deter­
minadas empresas y limita su poder de nego­
ciación sobre el valor de su fuerza de trabajo. 

La organización de los puestos de trabajo 
apropiada a la adquisición paulatina de una 
calificación específica, implica una gradación 
que generalmente comienza con el cargo de 
ayudante, el paso posterior a titular y eventual-
mente a jefe y supervisor. Por lo general, el 
ingreso a la empresa o a las secciones que 
cuentan con este sistema de organización y 
calificación, se realiza solamente al nivel más 
bajo, y a partir de allí es posible ascender a los 
niveles medios o superior mediante una selec­
ción, propia de relaciones de "cierre" de los 
mercados de las empresas y de "exclusión 
social" en el acceso a los mismos, propio de 
los mercados internos de trabajo. 

192 



CAPACITACIÓN Y PROFESIONALIZACION OBRERA EN COLOMBIA 

En otros oficios, como el de 
soldador, electricista o niveles 
de la actividad técnica, como 
en el caso de los torneros o 
mecánicos automotrices, se 
encuentran tanto personas 

que se han formado 
empíricamente a través de la 
experiencia, como personas 
que se forman en institutos 

técnicos 

La posibilidad de ascender mediante un 
aprendizaje paulatino, da a los trabajadores la 
perspectiva de poder realizar una carrera den­
tro de la empresa, lo cual constituye un factor 
de motivación y de integración a la misma. 

Por otra parte, el sistema de calificación 
interna implica que la antigüedad de los traba­
jadores sea valorada en relación con la adqui­
sición de la calificación y la experiencia. 

Por tratarse de actividades como el ma­
nejo de instalaciones o máquinas especiales, el 
control de sistemas integrados en procesos 
continuos con poca intervención de la mano de 
obra o labores de tipo artesanal, las calificacio­
nes específicas por lo general presentan lími­
tes a la standarización y subdivisión de tareas, 
lo cual tiende a preservar su complejidad. 

3. La Calificación Externa 
Los cambios que han tenido lugar des­

pués de la postguerra han permitido que mu­
chas empresas puedan reclutar la mano de obra 
calificada externamente. El desarrollo de Ins­
titutos técnicos que ofrecen una calificación en 
áreas como soldadura, electricidad y electró­
nica, mecánica, mecánica de mantenimiento, 
etc., así como la existencia de núcleos sufi­
cientemente numerosos de empresas que utili­
zan este tipo de calificaciones, ya sea en la 

producción y, especialmente en las secciones 
de mantenimiento, permiten hablar de un mer­
cado de "oficios" en estos campos. Estos ofi­
cios industriales tienen un carácter universal y 
ya no corresponden a calificaciones específi­
cas para algunos procesos o técnicas particu­
lares como había ocurrido durante la primera 
etapa de la industrialización. 

Algunos oficios universales continúan te­
niendo un carácter artesanal y las calificacio­
nes requeridas se adquieren básicamente en 
talleres pequeños, como ocurre con los latone­
ros y pintores, y en parte con los soldadores o 
los mecánicos automotrices. Las empresas 
más grandes o medianas, recluían cada vez con 
mayor frecuencia a los trabajadores con este 
tipo de calificaciones adquiridas externamen­
te, en los talleres. 

En otros oficios, como el de soldador, 
electricista o niveles de la actividad técnica, 
como en el caso de los torneros o mecánicos 
automotrices, se encuentran tanto personas 
que se han formado empíricamente a través de 
la experiencia, como personas que se forman 
en institutos técnicos. 

Sin embargo, la coexistencia de califica­
ción formal mediante cursos y la calificación 
adquirida exclusivamente por experiencia, no 
significa que exista una "equivalencia" entre 
estas formas de calificación, ya que entre diri­
gentes empresariales, jefes de producción y 
aún entre los mismos trabajadores, está muy 
extendida la opinión acerca del carácter pun­
tual y limitado de la formación puramente 
empírica, frente a la posibilidad que tienen las 
personas que cuentan con calificación técnica 
formal, de desempeñarse en un rango más 
amplio y variado de actividades que forman 
parte del oficio, de ampliar el ámbito de sus 
responsabilidades y de adaptarse más fácil­
mente a los cambios técnicos u organizati­
vos . 1 8 

Muchas veces a las empresas no les inte-

18 Al respecto existe un amplio material informativo pro­
veniente de las entrevistas y encuestas de la investiga­
ción. 
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Cuadro 1 

Lugar de Iniciación en el Oficio 
Oficio Industrial Oficio Ajpsanal 

Instituto técnico 52 17 
Talleres 26 47 

Empresa 22 36 
100 100 

( 8 5 ) (75 ) 
FUENTE: Encuesta eje la investigación sobre con­

diciones de trabajo en la industria colombiana. 
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resa cómo se formaron los trabajadores que 
recluta, sino sus conocimientos y habilidades, 
medidos a través de una prueba práctica que se 
realiza para determinar su ingreso. Sin embar­
go, aunque con diferencias según la naturaleza 
de los oficios (por ejemplo no se daría en el 
caso de oficios más artesanales como la lato­
nería o la pintura), la calificación técnica for­
mal tiende a desplazar a la calificación empí­
rica. 

La posibilidad de ingresar a una empresa, 
especialmente a las grandes, sin calificación y 
adquirir un oficio exclusivamente por la expe­
riencia interna, se considera un hecho del pa­
sado, imposible de repetir hoy. La mayoría de 
las empresas exigen la calificación técnica 
como requisito de ingreso para desempeñar 
labores calificadas. 

Por otra parte, desde la década del 60, con 
la diferenciación más clara entre la califica­
ción interna y la calificación externa, la inicia­
ción en los oficios por parte de los trabajado­
res, ha tendido a realizarse bajo la forma típica 
que presenta hoy: Formación técnica institu­
cional en algunos oficios industriales y forma­
ción empírica, especialmente en talleres o em­
presas pequeñas, en los oficios artesanales 
"modernos". 

Según los datos de nuestra encuesta, la 
mitad de los trabajadores con un oficio moder­
no se inició en una institución técnica, la otra 
mitad, adquirió su oficio en un taller o una 
empresa del sector industrial. 

Los trabajadores con oficios artesanales, 
en cambio, se formaron en su mayoría en 

La posibilidad de reclutar 
mano de obra calificada en el 
mercado laboral permite a las 

empresas una mayor 
autonomía frente a las 

cualidades de la mano de 
obra, que ya no tienen que 

formar internamente. 
Paralelamente se procura 
una mayor autonomía del 

trabajador frente a las 
empresas 

talleres industriales o de servicios, o en alguna 
empresa, a través de la experiencia. 

Consecuencias de la Calificación ex­
terna 

La posibilidad de reclutar mano de obra 
calificada en el mercado laboral permite a las 
empresas una mayor autonomía frente a las 
cualidades de la mano de obra, que ya no 
tienen que formar internamente. Paralelamen­
te se procura una mayor autonomía del traba­
jador frente a las empresas, ya que cuenta con 
calificaciones "transferibles" más allá del ám­
bito de una sola empresa, lo cual reduce su 
dependencia de las mismas y le permite un 
mayor poder de negociación sobre el valor de 
su fuerza de trabajo. 

Este poder es relativo, debido a la estre­
chez del mercado y las limitadas oportunida­
des de encontrar trabajo en la industria. Sin 
embargo, ante la proliferación de formas de 
contratación diferentes a la relación como asa­
lariado a término indefinido, las personas con 
una calificación en un oficio "universal", pue­
den trabajar en mejores condiciones como 
subcontratistas o mediante contrato temporal, 
que quienes carecen de calificación. Por otra 
parte, en las empresas se sigue valorando la 



CAPACITACIÓN Y PROFESIONALIZACION OBRERA EN COLOMBIA 

En otros oficios, como el de 
soldador, electricista o niveles 
de la actividad técnica, como 
en el caso de los torneros o 

mecánicos automotrices, se 
encuentran tanto personas 

que se han formado 
empíricamente a través de la 
experiencia, como personas 
que se forman en institutos 

técnicos 

La posibilidad de ascender mediante un 
aprendizaje paulatino, da a los trabajadores la 
perspectiva de poder realizar una carrera den­
tro de la empresa, lo cual constituye un factor 
de motivación y de integración a la misma. 

Por otra parte, el sistema de calificación 
interna implica que la antigüedad de los traba­
jadores sea valorada en relación con la adqui­
sición de la calificación y la experiencia. 

Por tratarse de actividades como el ma­
nejo de instalaciones o máquinas especiales, el 
control de sistemas integrados en procesos 
continuos con poca intervención de la mano de 
obra o labores de tipo artesanal, las calificacio­
nes específicas por lo general presentan lími­
tes a la standarización y subdivisión de tareas, 
lo cual tiende a preservar su complejidad. 

3. La Calificación Externa 
Los cambios que han tenido lugar des­

pués de la postguerra han permitido que mu­
chas empresas puedan reclutar la mano de obra 
calificada externamente. El desarrollo de Ins­
titutos técnicos que ofrecen una calificación en 
áreas como soldadura, electricidad y electró­
nica, mecánica, mecánica de mantenimiento, 
etc., así como la existencia de núcleos sufi­
cientemente numerosos de empresas que utili­
zan este tipo de calificaciones, ya sea en la 

producción y, especialmente en las secciones 
de mantenimiento, permiten hablar de un mer­
cado de "oficios" en estos campos. Estos ofi­
cios industriales tienen un carácter universal y 
ya no corresponden a calificaciones específi­
cas para algunos procesos o técnicas particu­
lares como había ocurrido durante la primera 
etapa de la industrialización. 

Algunos oficios universales continúan te­
niendo un carácter artesanal y las calificacio­
nes requeridas se adquieren básicamente en 
talleres pequeños, como ocurre con los latone­
ros y pintores, y en parte con los soldadores o 
los mecánicos automotrices. Las empresas 
más grandes o medianas, reclutan cada vez con 
mayor frecuencia a los trabajadores con este 
tipo de calificaciones adquiridas externamen­
te, en los talleres. 

En otros oficios, como el de soldador, 
electricista o niveles de la actividad técnica, 
como en el caso de los torneros o mecánicos 
automotrices, se encuentran tanto personas 
que se han formado empíricamente a través de 
la experiencia, como personas que se forman 
en institutos técnicos. 

Sin embargo, la coexistencia de califica­
ción formal mediante cursos y la calificación 
adquirida exclusivamente por experiencia, no 
significa que exista una "equivalencia" entre 
estas formas de calificación, ya que entre diri­
gentes empresariales, jefes de producción y 
aún entre los mismos trabajadores, está muy 
extendida la opinión acerca del carácter pun­
tual y limitado de la formación puramente 
empírica, frente a la posibilidad que tienen las 
personas que cuentan con calificación técnica 
formal, de desempeñarse en un rango más 
amplio y variado de actividades que forman 
parte del oficio, de ampliar el ámbito de sus 
responsabilidades y de adaptarse más fácil­
mente a los cambios técnicos u organizati­
vos . 1 8 

Muchas veces a las empresas no les inte-

18 Al respecto existe un amplio material informativo pro­
veniente de las entrevistas y encuestas de la investiga­
ción. 
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resa cómo se formaron los trabajadores que 
recluta, sino sus conocimientos y habilidades, 
medidos a través de una prueba práctica que se 
realiza para determinar su ingreso. Sin embar­
go, aunque con diferencias según la naturaleza 
de los oficios (por ejemplo no se daría en el 
caso de oficios más artesanales como la lato­
nería o la pintura), la calificación técnica for­
mal tiende a desplazar a la calificación empí­
rica. 

La posibilidad de ingresar a una empresa, 
especialmente a las grandes, sin calificación y 
adquirir un oficio exclusivamente por la expe­
riencia interna, se considera un hecho del pa­
sado, imposible de repetir hoy. La mayoría de 
las empresas exigen la calificación técnica 
como requisito de ingreso para desempeñar 
labores calificadas. 

Por otra parte, desde la década del 60, con 
la diferenciación más clara entre la califica­
ción interna y la calificación externa, la inicia­
ción en los oficios por parte de los trabajado­
res, ha tendido a realizarse bajo la forma típica 
que presenta hoy: Formación técnica institu­
cional en algunos oficios industriales y forma­
ción empírica, especialmente en talleres o em­
presas pequeñas, en los oficios artesanales 
"modernos". 

Según los datos de nuestra encuesta, la 
mitad de los trabajadores con un oficio moder­
no se inició en una institución técnica, la otra 
mitad, adquirió su oficio en un taller o una 
empresa del sector industrial. 

Los trabajadores con oficios artesanales, 
en cambio, se formaron en su mayoría en 

Cuadro 1 

Lugar de Iniciación en el Oficio 
Oficio Industrial Oficio A tesanal 

Instituto técnico 52 
Talleres 26 
Empresa 22 

100 
( 8 5 ) 

FUENTE: Encuesta de la investig 
diciones de trabajo en la ind 

17 
47 
36 

100 
(75 ) 

s.obre con-
nbií 

La posibilidad de reclutar 
mano de obra calificada en el 
mercado laboral permite a las 

empresas una mayor 
autonomía frente a las 

cualidades de la mano de 
obra, que ya no tienen que 

formar internamente. 
Paralelamente se procura 
una mayor autonomía del 

trabajador frente a las 
empresas 

talleres industriales o de servicios, o en alguna 
empresa, a través de la experiencia. 

Consecuencias de la Calificación ex­
terna 

La posibilidad de reclutar mano de obra 
calificada en el mercado laboral permite a las 
empresas una mayor autonomía frente a las 
cualidades de la mano de obra, que ya no 
tienen que formar internamente. Paralelamen­
te se procura una mayor autonomía del traba­
jador frente a las empresas, ya que cuenta con 
calificaciones "transferibles" más allá del ám­
bito de una sola empresa, lo cual reduce su 
dependencia de las mismas y le permite un 
mayor poder de negociación sobre el valor de 
su fuerza de trabajo. 

Este poder es relativo, debido a la estre­
chez del mercado y las limitadas oportunida­
des de encontrar trabajo en la industria. Sin 
embargo, ante la proliferación de formas de 
contratación diferentes a la relación como asa­
lariado a término indefinido, las personas con 
una calificación en un oficio "universal", pue­
den trabajar en mejores condiciones como 
subcontratistas o mediante contrato temporal, 
que quienes carecen de calificación. Por otra 
parte, en las empresas se sigue valorando la 
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complementación de la formación técnica en 
institutos con la experiencia y la especializa-
ción en los procesos o equipos particulares de 
cada empresa, lo cual hace que los trabajado­
res en las áreas de mantenimiento o quienes se 
especializan en el manejo de ciertos equipos 
particulares de las empresas, tengan a través 
de esta experiencia también probabilidades de 
obtener mayores ingresos y mayores niveles 
de estabilidad laboral. 

El recurso a personas con calificaciones 
adquiridas "externamente" hace que en las 
empresas tienda a desvalorizarse la antigüe­
dad, como factor que implicaba mayor remu­
neración y probabilidades de ascenso, frente a 
la calificación, que en las nuevas circunstan­
cias cobra mayor importancia. La tendencia a 
reemplazar a trabajadores antiguos con bajas 
calificaciones o con formación empírica ad­
quirida en el proceso de trabajo, por trabajado­
res más jóvenes con formación técnica, mu­
chas veces rompe el sistema de reclutamiento 
interno, la perspectiva de ascensos y de hacer 
una carrera dentro de las empresas y la posibi­
lidad de integración a las mismas, que estaban 
asociados al sistema de calificación interna, y 
que conllevaba relaciones de "cierre" del mer­
cado. 

La tendencia a reemplazar a 
trabajadores antiguos con 

formación empírica 
adquirida en el proceso de 

trabajo, por trabajadores más 
jóvenes con formación 

técnica, muchas veces rompe 
el sistema de reclutamiento 
interno, la perspectiva de 
ascensos y de hacer una 

carrera dentro de las 

B. Diferenciación y Profeslona-
llzaclón Obrera 

Mecánicos, soldadores, electricistas, pin­
tores o latoneros, son portadores de un conjun­
to de conocimientos que conforman un "oficio 
universal" reconocido en la sociedad colom­
biana. Aunque como veíamos, existen diver­
sos grados y maneras de formación y diferen­
cias cualitativas entre estos oficios, el poseer 
o no un oficio universal, implica probabilida­
des diferentes de obtener un ingreso, de con­
secución de trabajo en el mercado, de valori­
zación de la fuerza de trabajo y diferentes 
orientaciones subjetivas. 

19 

empresas 

1. Diferencias en el Ingreso 
Independientemente de la antigüedad, el 

tamaño de la empresa y el tipo de contrato 
(temporal o permanente), los trabajadores con 
oficio universal reciben un salario más alto que 
los trabajadores no calificados en un oficio. 

19 Los datos siguientes fueron obtenidos a través de la 
encuesta en la investigación sobre "condiciones de 
trabajo en la industria colombiana". 
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Cuadro 2 

Nivel Salarial de Grupos de Trabajadores según Tamaño de la Empresa 
Porcentajes 

Total Muestra Pmpresa 
equena 

resa 
íana te8 

INGRESOS ..Oficio , 
Universal Oficio 

Oficio 
Oficio 

Oficio 
Oficíelo 

Oficio 
Oficio 

1A 2 Salarios Mín imos 23 70 50 97 57 75 8 55 
Más de 2 Salarios Mín. 77 30 50 3 43 25 92 45 

100 100 100 100 100 100 100 100 
(191) (317) (12) (65) (49) (106) (130) (126) 

Puede verse cómo a medida que disminu­
ye el tamaño de la empresa, la diferencia en el 
ingreso entre estos grupos de trabajadores se 
hace menor. 

Entre los trabajadores de más de 10 años 
de antigüedad, concentrados particularmente 
en las empresas grandes, la diferencia salarial 
entre aquellos que tienen un oficio y quienes 
no tienen un oficio universal se reduce. En 
estas empresas un 58% de los trabajadores 
antiguos sin oficio tienen salarios semejantes 
a los de trabajadores con oficio. 

El factor empresa explica aquí la diferen­
cia, ya que en las empresas grandes es donde 
podemos encontrar el pago de salarios más 
altos y un mayor reconocimiento salarial a la 
antigüedad, debido a su capacidad financiera 
y a la lucha de los sindicatos en este sentido. 

2. Trayectoria Ocupacional 

Iniciación en el Oficio 
Como habíamos señalado en el Cuadro 

No. 1, la mitad de los trabajadores con un 

oficio moderno se iniciaron en el mismo a 
través del estudio en un instituto técnico, 
mientras que los trabajadores con oficios arte-
sanales se formaron en su mayoría en talleres 
industriales o de servicios, o en empresas, a 
través de la experiencia. 

La escogencia de un oficio artesanal por 
parte de los trabajadores, por lo general estuvo 
ligado a situaciones casuales y circunstancia­
les que no fueron previstas. En los oficios 
modernos, en la medida en que la calificación 
en institutos comienza a ser una alternativa 
importante a la calificación empírica, el 63% 
de jóvenes que cuentan con un oficio moderno, 
optaron por ese tipo de calificación con ante­
rioridad a su experiencia laboral y antes de 
cumplir los 18 años de edad. 

Los que tienen un oficio artesanal, en 
cambio, para quienes no existe una formación 
escolarizada, el 76% aprendió su oficio en el 
trabajo y cerca del 50% se inició en el mismo 
después de los 19 años de edad. 

Las razones por las cuales adoptaron su 
oficio, difiere igualmente entre quienes tienen 

Cuadro 3 

Nivel Salarial de Grupos de Trabajadores según Antigüedad 
Porcentajes 

INGRESOS 

Total Muestra 

..Oficio , „Sin 
Universal Oficio Oficio 

Uedad 
0 anos 

Oficio Oficio 

tüedad 
Uanos 

Oficio 

Temporales 

Oficio _Sin 
Oficio 

23 70 5 42 34 80 39 91 
77 30 95 58 66 20 61 9 

100 100 100 100 100 100 100 100 
(191) (317) (75) (98) (85) (135) (31) (79) 

1A 2 Salarios Mínimos 
Más de 2 Salarios Mín. 

FUENTE: Encuesta a trabajadores, estudio sobre condiciones de trabajo en la industria colombiana. 
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un oficio universal moderno y quienes tienen 
un oficio más artesanal: mientras que para los 
trabajadores que tienen un oficio moderno, 
predominan razones como la iniciativa propia 
y el gusto por el oficio, entre quienes tienen un 
oficio más artesanal, se destacan las razones 
de tipo circunstancial, y el carácter fortuito del 
acceso al mismo. 

Lo anterior nos señala, que si bien ante 
quienes carecen de calificación en un oficio, 
los trabajadores con oficio tienen situaciones 
y probabilidades diferentes, entre los diferen­
tes tipos de oficios, se establecen también di­
ferencias notorias: quienes cuentan con oficios 
modernos, tienden a iniciarse en ellos antes de 
ingresar al mercado laboral, con anterioridad 
a los 18 laños de edad, a través de estudios 
técnicos de duración igual o mayor a los dos 
años, motivados por su gusto por el oficio y 
por su propia iniciativa. 

Los oficios artesanales, en cambio, tien­
den a adquirirse a través de la experiencia, en 
talleres o empresas pequeñas, con posteriori­
dad a los 19 años de edad y se llega a ellos por 
razones más circunstanciales o fortuitas. 

Continuidad en el Oficio 
En la trayectoria ocupacional de los tra­

bajadores con oficio, tanto industrial como 
artesanal, es posible observar una continuidad 
en el desempeño del mismo. Una vez que se 
adquiere el oficio, este tiende a mantenerse a 
través de diferentes experiencias laborales. Es­
to permite a los trabajadores valorizar su fuer­
za de trabajo a lo largo de diferentes experien­
cias. La posibilidad de trabajar en varias 
empresas pero en un mismo oficio, comprueba 
por otra parte, la existencia de un mercado de 
oficio, que a diferencia de lo que ocurría du­
rante las primeras décadas del siglo, trasciende 
los marcos de unas cuantas empresas. 

Por su parte, las trayectorias ocupaciona-
les de los trabajadores sin oficio universal, no 
permiten un proceso de valorización de su 
fuerza de trabajo a través de las diferentes 
experiencias. No se observa en la trayectoria 

La posibilidad de trabajar 
en varias empresas 

pero en un mismo oficio, 
comprueba por otra parte, 

la existencia de un mercado 
de oficio, que a diferencia 

de lo que ocurría durante las 
primeras décadas del siglo, 

trasciende los marcos de unas 
cuantas empresas. 

de este grupo de trabajadores, ni una continui­
dad en la dedicación a actividades similares, 
ni siquiera una continuidad en su permanencia 
en el sector industrial. Ser obreros industriales 
para estos trabajadores parece algo mucho más 
circunstancial y por lo menos para algunos, 
algo más transitorio. 2 0 

20 El análisis de trayectorias ocupacionales típicas, se ha 
realizado a través de la técnica de análisis estadístico 
de supervivencia propio de "Event History Analysis". 
Los resultados presentados aquí, son preliminares. 
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Orientaciones subjetivas 
Los trabajadores con oficio universal, por 

lo general consideran que tener un oficio dá 
ventajas, no sólo para conseguir trabajo en el 
mercado, sino por el tipo de trabajo que reali­
zan. Frente a quienes carecen de calificación, 
tener un oficio permite mayor autonomía y 
libertad en el trabajo, ya que por lo general no 
están sujetos a una rutina, no realizan labores 
parciales y repetitivas, ni están sometidos a 
una supervisión y control estrechos. 

Los trabajadores con oficio universal 
consideran en mayor proporción que los traba­
jadores sin oficio, que sería fácil para ellos 
conseguir trabajo si tuvieran que salir de la 
empresa. 

Aunque en todos los casos quienes tienen 
un oficio ven con mayor facilidad la posibili­
dad de encontrar un trabajo en el mercado 
laboral, a medida que va aumentando la edad, 

AGOSTO - DICIEMBRE DE 1992 

Cuadro No. 4 

Posibilidades de conseguir trabajo en el mercado 
Porcentajes 

Menores de 35 Años de 35 a 44 Años 45 Años y más 

<fiHo e fe o fe dticio é&% A 
Si es Fácil 92 56 77 50 57 25 
No es Fácil 8 44 23 50 43 57 

100 100 100 100 100 100 
FUENTE: Encuesta a trabajadores. Investigación sobre Condiciones de Trabajo en la industria Colombiana. 
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Frente a quienes carecen de 
calificación, tener un oficio 
permite mayor autonomía y 
libertad en el trabajo, ya que 

por lo general no están 
sujetos a una rutina, no 

realizan labores parciales y 
repetitivas, ni están sometidos 

a una supervisión y control 
estrechos 

las probabilidades de conseguir un trabajo pa­
recen menores, especialmente para quienes 
carecen de un oficio, pero también para aque­
llos que tienen esta calificación. 

Más del 70% de los trabajadores con un 
oficio universal que consideran que sería fácil 
conseguir un trabajo si tuvieran que salir de su 
empresa, fundamentan esta apreciación en el 
hecho de contar con una experiencia y una 
calificación valorada en el mercado laboral. 
No sucede lo mismo con los trabajadores que 
no tienen un oficio; aquellos que consideran 
que podrían conseguir fácilmente otro trabajo 
se remiten más a factores como sus relaciones 
personales y las "palancas", como medio para 
defenderse en el mercado, que a la seguridad 
que les dan sus conocimientos y su experien­
cia. 

Las diferencias en las orientaciones sub­
jetivas de los trabajadores que tienen un oficio 
universal, frente a quienes no lo tienen, se 
expresan en diferentes planos. Por una parte, 
frente a su actividad y las condiciones de tra­
bajo, frente a sus posibilidades de mercado y 
conlleva una diferente apreciación de sus 
probabilidades, fundamentada más en los co­
nocimientos y la experiencia en el caso de los 
trabajadores con oficio, y más en las relaciones 
personales, en el casso de los trabajadores sin 
calificación. 

En varias empresas se observan diver­
gencias -manifiestas o latentes- entre los tra­
bajadores más calificados, que por lo general 
trabajan en las secciones de mantenimiento o 
realizan labores de producción más complejas, 
y los trabajadores no calificados, dedicados a 
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El conjunto de factores 
señalados nos permite 

concluir que en Colombia 
existe un principio de 
profesionalización 

entre los trabajadores 
calificados en un oficio 

universal moderno 

trabajos sencillos y futinarios. Esta divergen­
cia se da en torno al reconocimiento salarial a 
la calificación. En algunas empresas grandes, 
los trabajadores calificados manifiestan su de­
sacuerdo con la lucha de los sindicatos que 
representan a los trabajadores no calificados 
más antiguos, debido a su defensa de las pre­
rrogativas asociadas a la antigüedad, con inde­
pendencia o en detrimento de un mayor reco­
nocimiento salarial a la calificación. 

Los trabajadores con oficios universales 
carecen de una representación "gremial" pro­
pia de sus intereses, diferente a la repre­
sentación sindical más general a nivel de las 
empresas, por ello, el poder de negociación de 
los trabajadores calificados en un oficio, se da 
más a nivel individual, y depende del recono­
cimiento de su calificación, y de las relaciones 
entre la oferta y la demanda de trabajo califi­
cado. 

El conjunto de factores señalados nos 
permite concluir que en Colombia existe un 
principio de profesionalización entre los traba­
jadores calificados en un oficio universal mo­
derno: Sus calificaciones son reconocidas so-
cialmente, tienen probabilidades de ejercer su 
oficio en el mercado laboral de manera conti­
nua a cambio de una remuneración, aunque se 
vean en la obligación de cambiar de empleo, 
debido a la existencia de un mercado de ofi­
cios. 

El tipo de labores propios del manteni­
miento y la reparación de los equipos, y algu­

nas tareas complejas en la producción, permi­
ten mantener cierta integridad del oficio que 
implica una diferencia en la actividad laboral, 
frente a las labores parciales y repetitivas que 
generalmente realizan los trabajadores sin ca­
lificación. Cierta identificación con su oficio 
y una percepción de su diferente situación y 
probabilidades frente a trabajadores no califi­
cados, se expresan en las orientaciones subje­
tivas que denotan una cierta articulación esta­
mental. 

C. Consecuencias del Cambio 
del Sistema de Calificación y 
de las Tendencias Actuales so­
bre los Distintos Grupos de 
Trabajadores. 

Las limitaciones en el avance de la indus­
tria en los últimos años y el cuestionamiento 
del modelo de desarrollo que sustentó su cre­
cimiento, plantean la necesidad de que las 
empresas adquieran una mayor competitivad. 
Esto hace que los problemas de la productivi­
dad del trabajo y la necesidad de una "racio­
nalización" en las empresas se sienta de una 
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manera mucho más apremiante. Con frecuen­
cia el ahorro de costos se ha orientado hacia el 
cambio en la estrategia de uso de la mano de 
obra, lo cual ha llevado a que en los últimos 
años, se tiendan a generalizar una serie de 
prácticas, tales como el despido de trabajado­
res antes de que cumplan 10 años de antigüe­
dad, la negociación de la salida de trabajadores 
antiguos, la sub-contratación y el uso cada vez 
mayor del empleo temporal. La antigüedad, es 
vista ante todo como una mayor carga econó­
mica para las empresas, frente a la posibilidad 
de conseguir en el mercado trabajadores más 
baratos y con mayor calificación que los anti­
guos. 

Factores de incertidumbre frente a la si­
tuación económica y a la situación de crisis 
social y política del país, refuerzan una gestión 
económica orientada a resultados a corto pla­
zo, para la cual es fundamental la posibilidad 
de un uso flexible de la mano de obra, en el 
sentido de que las empresas no tengan que 
adquirir compromisos permanentes con los 
trabajadores. Esto refuerza las formas de con­
trato a término fijo, sub-contratacion o trabajo 
a domicilio; modalidades que en cierta medida 
han sustuído la contratación a término indefi­
nido. 

Así, si en la primera etapa de la industria­
lización, tanto la calificación interna como 
otros factores creaban condiciones propicias a 
una posible integración de los trabajadores a 
la empresa, en la actualidad se tiende a reforzar 
la búsqueda de una autonomía de la empresa 
frente a los trabajadores, que se facilita, entre 
otros factores, por la posibilidad de su califi­
cación externa. 

Los trabajadores con una calificación u 
"oficio" específico, que se forman mediante 
un proceso de aprendizaje paulatino en el tra­
bajo, que conlleva un sistema de ascensos y la 
realización de una "carrera" interna en la em­
presa cuentan todavía con mayores pro­
babilidades de estabilidad laboral, ligada a este 
sistema de calificación. No es posible la utili­
zación de trabajadores temporales en este tipo 
de actividades. En el marco de las empresas en 
las que se adquiere y valora este tipo de califi­
cación específica, estos trabajadores tienen 
ventajas frente a los trabajadores no califica­
dos, pero en la medida en que el reconocimien­
to a la calificación específica no trasciende el 
ámbito empresarial, la especificidad se con­
vierte también en una limitación. 

La posibilidad que tienen las empresas de 
reclutar trabajadores calificados externamen­
te, ha afectado ante todo a aquellos trabajado­
res que anteriormente adquirían calificaciones 
propias de un oficio universal moderno en las 

Factores de incertidumbre 
frente a la situación 

económica y ala situación de 
crisis social y política del 

país, refuerzan una gestión 
económica orientada a resul­
tados a corto plazo, para la 

cual es fundamental la 
posibilidad de un uso flexible 

de la mano de obra 
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empresas y que hoy se imparten en institutos 
técnicos o a través de la experiencia por fuera 
de la empresa, en caso de los oficios más 
artesanales. Al reclutar trabajadores ya califi­
cados, las empresas no corren con los costos 
de esa calificación ni adquieren los compromi­
sos asociados al proceso de calificación inter­
na. 

Aquellos trabajadores que sobre la base 
de una calificación formal previa se especiali­
zan en el manejo de algunas máquinas o el 
conocimiento de algunos procesos, por ejem­
plo, los trabj adores de mantenimiento, tienen 
probabilidades de estabilidad laboral asocia­
dos a la alta valoración de estas calificaciones 
por parte de las empresas. 

Frente a las tendencias a la vinculación 
laboral precaria, a través de los despidos antes 
de los 10 años de antigüedad, la subcontrata-
ción y el empleo temporal, los trabajadores 
calificados en un oficio universal, especial­
mente quienes cuentan con un oficio industrial 
moderno, cuentan con un poder de negocia­
ción en el mercado laboral derivado de su 
mayor calificación que les permite trabajar en 
mejores condiciones salariales como subcon-
tratistas o con contrato temporal, sin que el 
cambio de empleo les impida acumular cono­
cimientos y experiencia en su oficio, y por lo 
tanto una mayor valorización de su fuerza de 
trabajo. 

En muchas empresas el 
antiguo trabajador no 

calificado, de origen rural 
y con muy baja escolaridad, 

está siendo reemplazado 
por un nuevo tipo de 

trabajador, socializado en el 
medio urbano y con estudios 

de bachillerato, clásico o 
técnico 

Aquellos trabajadores que 
sobre la base de una 

calificación formal previa se 
especializan en el manejo de 

algunas máquinas tienen 
probabilidades de 

estabilidad laboral asociados 
a la alta valoración 

de estas calificaciones por 
parte de las empresas 

Los trabajadores no calificados en un ofi­
cio dependen en su situación y probabilidades 
más que los trabajadores con un oficio univer­
sal, de las condiciones particulares de las em­
presas en que trabajan. En muchas empresas el 
antiguo trabajador no calificado, de origen 
rural y con muy baja escolaridad, está siendo 
reemplazado por un nuevo tipo de trabajador, 
socializado en el medio urbano y con estudios 
de bachillerato, clásico o técnico. Los trabaja­
dores sin un oficio, son los más afectados por 
las condiciones precarias de la relación labo­
ral. 

El bajo prestigio social del quehacer 
obrero en general, aun entre los trabajadores 
que cuentan con un oficio universal, remune­
raciones relativamente bajas, y la imposibili­
dad de superar barreras de la estructura orga­
nizativa en las empresas, que establecen una 
clara delimitación entre los niveles y los car­
gos a los que es posible acceder en función de 
la calificación, determinan una relativa debili­
dad "social" de los trabajadores industriales, 
incluyendo a los que tienen un oficio. 

Un 77% de los trabajadores encuestados, 
tanto los que cuentan con un oficio como los 
que no lo tienen, desearían independizarse en 
el futuro. 

Entre los jóvenes, las aspiraciones a de­
sarrollar una actividad diferente y a superar las 
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a una transitoriedad 
fomentada por la estrategia 

en el uso de la mano de 
obra por parte de las 

empresas, 
se agrega la transitoriedad 
expresada en la tendencia 

de una vinculación 
más "casual" a la industria 

y un deseo de salir del 
quehacer obrero 

condiciones relativamente precarias de los tra­
bajadores industriales, se expresa á través del 
deseo o la realización efectiva de estudios que 
les permita realizar otro tipo de trabajo. Tanto 
entre los jóvenes como entre los mayores, 
prima el deseo de independizarse en el futuro 
y de tener un negocio propio. 

Este deseo de salir del quehacer obrero y 

superar las consecuencias de la desigualdad 
social se traslada también a las aspiraciones 
frente a los hijos: el 80% de los trabajadores 
desean que sus hijos no realicen el mismo 
trabajo que ellos; un 57% -en menor medida 
quienes carecen de un oficio moderno, pero 
aún un 47% entre ellos-, aspira a que sus hijos 
realicen estudios universitarios, que hagan una 
carrera que les permita ser profesionales, para 
llegar a ser "alguien" y "no tener que llevar una 
vida tan dura" como la de sus padres . 2 1 

De esta manera, a una transitoriedad fo­
mentada por la estrategia en el uso de la mano 
de obra por parte de las empresas, se agrega la 
transitoriedad expresada en la tendencia de 
una vinculación más "casual" a la industria y 
un deseo de salir del quehacer obrero, que no 
solo debilitaría la tendencia a la profesionali-
zación, sino que nos coloca ante trabajadores 
que solo circunstancialmente están vinculados 
a la industria, pero no constituirían trabajado­
res con un fuerte arraigo en el sector y el 
trabajo industrial. 

21 Datos obtenidos de la encuesta y entrevistas realizadas 
a los trabajadores. 
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