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En 1994, el Comité Empresarial del
Valle del Cauca vio que frente a la aper-
tura, no era Unicamente infraestructura
y energia lo que necesitaba la region
para llegar a ser mas competitiva, sino
también una muy buena calidad de su
recurso humano. Entonces solicito al
ICESI que tratara de liderar un grupo den-
tro del mismo Comité Empresarial, para
tratar de dar alguna respuesta a esta
problematica.

Concretamente el Vicerrector del
ICESI se encarga en este momento de la
presidencia del frente de Recursos Hu-
manos para la competitividad y yo soy
la persona que dirige este frente y hace
la investigacion.

Primero, tratamos de conocer cual es
exactamente el problema. Por eso nos
involucramos en una investigacion, no
estrictamente de corte econdémico. Yo
reconozco todas las flaquezas de la eco-
nomia como disciplina, sobre todo las
grandes fallas que tiene para responder
a las realidades a que se ven enfrenta-
dos, sobre todo los paises subdesarro-
llados. En general, todo el enfoque de
la investigacion acepta esas flaguezas

de la economia y trata de darle cabida
un poco a nuevas formas de ver las co-
sas. lLa investigaciéon se llama
Necesidades de Formacion de Recurso
Humano en el Area de Produccion. Se
escogi6 el area de produccién porque,
a pesar de que habia que cubrir todas
las areas, habia que empezar por la que
fuera mas débil, la que tuviera mayores
problemas.

Comenzando por ver lo que se ha di-
cho en estos términos, encontramos
mucha gente que se habia manifestado
sobre las necesidades de formacion, o
de cémo el recurso humano es suma-
mente importante en términos econémi-
cos en este momento para el pais. Ro-
drigo hablé ayer sobre la Mision de Edu-
cacion, la Ciencia y el Desarrollo. Mu-
chos otros estudios existen, sobre todo
el estudio de Monitor que nos ha convo-
cado no solamente a nivel de la econo-
mia, sino también de la mayoria de las
disciplinas. De alli en adelante muchos
estudios, digamoslo asi, de orden edu-
cativo: del ICFES, de Colciencias, todos
elios tratando de decirnos que el siste-
ma educativo tiene que hacer algo, tie-
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ne que responder a las necesidades; se
esta presentando un sistema econdmi-
co que esta pidiendo a gritos un recurso
humano con cierta calidad pero diferen-
te, todavia no sabiamos de qué tipo, sim-
plemente de una mejor calidad, pero
estos estudios no eran lo suficientemen-
te ilustrativos para el sistema educati-
vo, no estaban dandole una real infor-
macion al sistema educativo para poder
responder concretamente. El sistema
educativo tiene que responder, pero no
sabiamos concretamente a qué tenia
que responder, entonces tratamos de
solucionar ese problema y ver en con-
creto que es lo gue necesitamos.

Uno de los estudios hechos por
Zerda, la 0IT y el Ministerio de Trabajo,
dice que las grandes necesidades de
formacion a nivel nacional y también en
el Valle del Cauca, estan concentradas
en el area de produccién de las empre-
sas manufactureras. Entonces comen-
zamos por alli, pues habia que empe-
zar por algun lado; por eso el titulo del
estudio es: Las necesidades de forma-
cidn en el area de produccion de la in-
dustria manufacturera. Ya terminamos
esa primera etapa, mas adelante ies
comento en qué consiste la segunda
etapa del estudio.

¢ Qué hicimos? tratamos de acceder

a la informacioén en la fuente primaria.
Nos fuimos concretamente al area de
produccioén, pero entrevistamos al due-
fio de la compania, porque éste no siem-
pre conoce en concreto cuales son las
caracteristicas especificas de la gente
que ellos estan necesitando. Tampoco
entrevistamos a la persona que esta en
Relaciones Industriales o en Personal,
porque ésta recibe perfiles de otros y
queriamos prescindir de las categorias
-que se estaban utilizando tradicional-
mente, para ver con mayor libertad y con
la mayor profundidad posible cuales son
las necesidades de formacién que tie-
nen las empresas. Nos fuimos entonces
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alos jefes del area productiva, que pue-
den decirnos concretamente si la em-
presa necesita un bachilier, ; qué signi-
fica para él ser un bachiller?. ;Qué es
lo que quiere garantizar cuando esta
exigiendo que la persona que entre
como operario raso sea un bachiller?.
En ese tipo de profundizacion decidimos
que lo gue necesitabamos eran encues-
tas abiertas y de profundidad. Disefia-
mos un formato guia para cubrir exac-
tamente los mismos campos con todas
las personas. Nuestro formato se deri-
vo de las primeras nueve encuestas que
fueron absoiutamente libres, lo disefa-
mos con base en las respuestas a las
preguntas abiertas que se hicieron en
esas nueve encuestas.

Ese formato lo aplicamos luego a 3t
empresas, volviendo sobre las mismas
nueve que habiamos entrevistado. En-
tre esas treinta y una empresas, hay 22
que son nacionales y nueve son extran-
jeras. Todos los entrevistados estaban
en el area de produccion, excepto uno.
Hay diecisiete grandes empresas y ca-
torce pequenas. Tratando de cubrir un
espectro suficientemente amplio, todas
las empresas pertenecen a grupos pro-
ductivos de areas diferentes.

Lo primero que encontramos es que
nuestras empresas estan sumamente
jerarquizadas y esa jerarquia esta aso-
ciada con los niveles de conocimiento
que se esperan de las personas que
estan en ellas. Enlabase tenemos ope-
rarios rasos, encima de los operarios
rasos tendriamos los operarios califica-
dos, que los dividimos en dos, de acuer-
do con la naturaleza de la calificacion
que necesitan: unos operarios califica-
dos que se requieren en términos del
proceso que estan administrando y otros
calificados para darle mantenimiento a
la maquinaria. Basicamente los diferen-
ciamos porque vienen de entidades
como el SENA, o fos colegios tecnologi-
cos. Los operarios calificados del pro-




ceso requieren calificacion dentro de la
empresa, porque basicamente necesi-
tan conocimiento del proceso especifi-
co de ella. Luego encontramos a los
supervisores, posteriormente jefes de
area, jefes de linea o superintendentes,
dependiendo del tipo de compafiia con
la que estuvieramos hablando. Encima
tendriamos al Gerente de Produccién
que es la persona con la que estamos
hablando. Probablemente el perfil que
vamos a encontrar para los Gerentes
de Produccion esta viciado de nulidad
porque nos lo esta describiendo el mis-
mo Gerente de Produccion, mas ade-
lante vamos a ver el efecto que esto tie-
ne en los resultados.

Entérminos generales, encontramos
que en la educacion basica tenemos
problemas de conocimientos elementa-
les de lecto-escritura y operaciones
matematicas basicas. No es concreta-
mente que la persona no sepa leer o
escribir, el problema es que puede leer
perfectamente un papel pero no sabe
concretamente qué dice alli. Puede su-
mar o restar pero en el momento en que
tiene que hacer una operacion se com-
plica. Una de las empresas tenia reque-
fimientos en conocimientos matemati-
cos basicos, lo Unico que tenia que ha-
cer la persona era ordenar numeros; sin
embargo, si el numero pasaba de cua-
tro cifras era dificil ordenarlo adecuada-
mente y hallar la secuencia correcta. En-
contramos ademas de escs problemas,
que son de la parte de conocimiento,
que hay una falta grande de la gente en
términos de compromiso con el trabajo.
Esto no es Unicamente de la gente que
viene directamente del sistema de edu-
caciéon basica sino absolutamente de
toda la jerarquia. La principal falencia
que se encuentra €s el compromiso con
el trabajo. Es la persona que se pone la
camiseta de la empresa, que quiere la
empresa, cuyo tiempo para hacer el tra-
bajo no es de 8:00 a 12:00 m y de 2:00

a 6:00 p.m., es la persona que se com-
promete con el trabajo. Eso es basica-
mente lo que falta a todos los niveles.

En la educacion técnica encontra-
mos que a pesar de que hay tantas cri-
ticas en la gran mayoria de los estu-
dios que habiamos revisado respecto
al papel del Sena nivel nacional, nues-
tra conclusién es que las criticas pue-
den ser de orden administrativo o de
cualquier otro tipo, pero en términos
educativos la labor del SENA es casi
que insuperabie. No hubo ninguna em-
presa que se quejara de la calidad aca-
démica de las personas egresadas del
Sena, porque conocen perfectamente
bien aquello que se espera que conoz-
can. Sin embargo, las demas institucio-
nes de capacitacion tecnolégica en el
Valle del Cauca, empiezan a tener unas
flaquezas muy grandes, no son consi-
deradas de tan buena calidad. Un egre-
sado del Sena es para ellos 1Ay el otro
es el que me toca contratar porque no
puedo pagarle tanto como lo que me
pide el del Sena.

En el nivel de educacién superior,
basicamente estamos hablando de In-
genierias porque estamos en el area de
produccion. El problema con los inge-
nieros es que tienen excelentes cono-
cimientos técnicos pero son personas
que descuidan mucho la parte adminis-
trativa del recurso humano. No dan 6r-
denes correctamente, no estimulan a la
gente, ni consiguen que obedezca ade-
cuadamente, tampoco saben manejar
grupos de trabajo y no toman riesgos.

Desglosando los resultados por ni-
vel jerarquico dentro de la empresa
encontramos para cada rango, requisi-
tos y falencias. Para el primer nivel, el
Operario raso es una persona de la que
se espera que sea responsable, en se-
gundo término que sea muy compro-
metido con el trabajo, y de alli en ade-
lante lo que se requiere tiene que ver
con conocimientos: lecto-escritura,
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operaciones matematicas basicas y re-
querimientos de valores. Es importante
anotar que en todas las empresas gran-
des, el requisito minimo para entrar a
ser operario raso, para barrer o mover
un bulto de aqui para aca es que sea
bachiller. Eso es regla general. Solamen-
te en las empresas muy pequefas, por-
que entrevistamos desde micro hasta
empresas grandes, dado que el dueho
no es ni siquiera bachiller, entonces él
no se preocupa de que sus operarios
sean bachilleres.

¢, Qué no se encuentra? Operaciones
matematicas basicas es la falencia mas
grande y ademas el seguimiento de ins-
trucciones que esta directamente aso-

ciado con las habilidades de lecto-es-’

critura y el correcto uso del lenguaje,
y responsabilidad en el trabajo.

En el nivel de operarios calificados
que trabajan en el proceso productivo
directamente es indispensable que el
operario tenga: operaciones matemati-
cas basicas (lo mas importante cuando
se asciende dentro de la empresa), lo
cual tiene mucho sentido, ya que es una
persona que esta tomando decisiones
ante una maquina, frente a una linea de
produccion. También se requieren valo-
res de responsabilidad y compromiso
con el trabajo, habilidades de lecto-es-
critura, aprendizaje, control de desper-
dicios y toma de decisiones.

Lo que no se encuentra en primer lu-
gar es el compromiso con el trabajo para
el nivel de un operario raso, ya que no
era tan importante que la persona estu-
viera comprometida con el, sobre todo
porque es la oferta laboral mas abun-
dante.

Trayendo un poco de informacién de
otros estudios, sobre el desempleo ca-
racteristico en este momento en Colom-
bia, se dice que es de tipo estructural,
quiere decir que hay mucha gente
desempleada porque no cumple con las
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caracteristicas del montén de vacantes
existentes. Hay muchas vacantes, pero
se necesita gente calificada en areas
diferentes. La otra gran necesidad es
que sean personas que tengan nocio-
nes netamente econémicas de empre-
sa, capaces de controlar el desperdicio,
lo cual es una nocion que no esta con-
templada dentro de nuestro ambito es-
colar.

Seguimos ahora con los operarios
calificados dedicados al mantenimien-
to; aqui es donde encontramos tipica-
mente a las personas del Sena. ;Qué
es indispensable que sepan? Basica-
mente conocimientos técnicos especifi-
cos de un area.

Tenemos una falla y es que el Sena
todavia no esta respondiendo suficien-
temente a la demanda tan grande de téc-
nicos electronicos. La cultura econémi-
ca ha generado importaciones de ma-
quinaria que necesita responder en tér-
minos electronicos y todavia no estamos
dando abasto con la oferta. Es evidente
que la oferta de personal calificado res-
ponde mucho mas lentamente que la ve-
locidad con la que las empresas hacen
sus cambios, sobre todo en tecnologia.
Que sepa leer e interpretar planos, que
sea comprometido con el trabajo y que
sepa leer y entender catalogos. Los por-
centajes en los cuales estas categorias
son indispensables son mucho mas al-
tos que los porcentajes que eran indis-
pensables para otras categorias. Son
personas que es indispensable que sean
muy bien calificadas, pero las falencias
no son tan pronunciadas como para los
niveles anteriores. Esto quiere decir que
se confirma lo que les dije al comienzo:
el Sena no esta fallando tanto como nos
han dicho que esta fallando. Se obser-
va el efecto de todos aquellos empresa-
rios que no pueden contratar egresados
del Senay en eso hay fallas grandes. El
empresario duda de la capacidad técni-
ca de los egresados de la mayoria de



centros de educacion técnica y tecno-
légica diferentes al Sena.

Para el nivel de supervisores tene-
mos un fenémeno muy interesante, en
las companias muy grandes y multina-
cionales se estuvo haciendo el intento
de llegar a este nivel con gente muy ca-
lificada, del nivel de ingenieria para que
entrara a la compania siendo supervi-
sor, ya que se necesitan muchas cuali-
dades técnicas para ser supervisor. Es
una persona que tiene que tomar deci-
siones rapidas y técnicamente tiene que
poder hacerlo muy bien. Se supone que
uningeniero, ademas de cumplir con el
aspecto técnico puede manejar muy
bien al personal. Resulta que la alta
rotacion que tienen las personas sobre-
calificadas para un trabajo, fue la mani-
festacion inmediata al tratar de emplear
ingenieros para el nivel de superviso-
res. Gente que a los dos meses esta
inconforme con el trabajo que hace,
porque estaba calificado para hacer
cosas de marca mayor, simplemente
quiere salir de ahi rapidamente. Si es-
tas personas no encuentran un ascen-
so rapidamente en la compania, sim-
plemente se van. Entonces viene el pro-
blema del supervisor que no viene di-
rectamente del sistema educativo. El
supervisor es entonces una persona
que asciende dentro de la empresa, pri-
mero que todo por sus capacidades téc-
nicas, pero ademas debiera ascender
por sus cualidades administrativas, que
no se aprenden espontaneamente. Se
necesita que se las ensenen y todavia
no hay quién le ensene a la gente a ser
supervisor. No hay quién le ensefe a
un operario calificado a ser un buen su-
pervisor. Grave, porque es un renglén
sumamente importante. ; Qué es lo que
no se encuentra? Personas que sean
capaces de dar ordenes y que sepan
motivar. Observen qué son cualidades
administrativas, se supone que ya ga-
rantizaron los conocimientos técnicos

en las personas que han ascendido a
supervisores. Lo que mas necesitan en-
tonces es que tengan habilidades admi-
nistrativas y no las encuentran. Porque
no son personas que hayan salido de la
empresa a adquirir mas capacitacion,
una vez han ascendido dentro de ella.

Aqui viene una idea que es suma-
mente interesante dentro de este estu-
dio, es el papel de la empresa como
educadora. Una vez recluta, en primera
instancia es cierto que hay un compro-
miso muy grande del sistema educati-
vo, pero la empresa tiene que tener una
cultura y tiene que ayudar a la persona
a desarrollarse, porque si no es absolu-
tamente imposible que la persona dé el
completo de su capacidad. El compro-
miso de la empresa vallecaucana res-
pecto a la formacion de su recurso hu-
mano, fue el tema de estudio de una in-
vestigacion de Incolda en la cual las con-
clusiones fueron bastante deprimentes.
La mayoria de las empresas no planifi-
can la capacitacion de su recurso hu-
mano a pesar de que hacen planeacion
estratégica, no consideran al recurso
humano. No mencionan como elemen-
to estratégico el incremento de la cali-
dad de su recurso humano.

En el rengion de jefes de area, jefes
de linea o superintendentes son indis-
pensables las cualidades administrati-
vas: dar érdenes, planear, controlar,
manejar el personal (relaciones vertica-
les y horizontales) el manejo de grupos
de trabajo, capacidad para motivar. To-
das ellas a nivel administrativo muy in-
dispensables. Que sean capaces de
analizar, que tengan ademadas conoci-
mientos especificos de la técnica de la
planta obviamente y de ahi en adelante
mas habilidades administrativas. De
nuevo estamos hablando de jefes de
area o de linea, superintendentes que
ascienden dentro de la empresa, tienen
la parte técnica y ahora lo que mas se
necesita son las habilidades administrati-
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vas. No se encuentra facilmente: la ha-
bilidad para dar 6rdenes, esta habilidad
es algo que la administracion ya recono-
ci6 que puede modelarse, que se puede
aprender a dar 6rdenes correctamente.
Nosotros hemos creido que a uno lo as-
cienden y ya, de repente aprendio a dar
ordenes. No, uno asciende y tiene que
aprender a hacer muchas cosas y ese
mundo de cosas no siempre se aprende
rapidamente de manera autodidacta y
muy probablemente necesitan un siste-
ma educativo que les dé herramientas:
manejar grupos de trabajo, manejo de
personal, todas aquellas habilidades ad-
ministrativas.

En el dltimo nivel, los jefes de produc-
cion, es donde empiezan a ponerse du-
dosos los resultados de nuestra investi-
gacion porque el entrevistado se esta
autodefiniendo y evaluando sus fa-
lencias. Mas adelante trataremos de
evaluar este nivel desde otro angulo.
¢, Qué es indispensable? Segun ellos
todo, administrativa y técnicamente. Sue-
na légico porque estamos en un nivel
muy alto en términos de la jerarquia de
la empresa, pero es imposible que uno
sea perfecto y que tenga de todo. Ahi es
donde uno empieza a dudar sobre la con-
fiabilidad de los datos. De todas formas,
no es facil encontrar personas que se-
pan dar érdenes correctamente, mane-
jar un grupo de trabajo y que tengan una
buena capacidad para manejar el per-
sonal.

La tercera forma de analizar los da-
tos es verlos globalizados. De arriba para
abajo: el gerente de planta o de produc-
cién o de manufactura, luego ingenieros,
esos ingenieros son las personas que
hacen solamente ingenieria dentro de la
empresa, que no tienen entre sus fun-
ciones laborales lo administrativo. Uni-
camente tienen que disefnar o redisenar
planta o procesos productivos. No hay
muchas companias que utilicen a los in-
genieros en su dimension estrictamente
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ingenieril, por eso prescindimos de los
datos porque eran ocho compahias. No
es suficientemente significativo para
presentarlos. De todas formas las ba-
ses técnicas, es decir los conocimien-
tos, mas o menos se encuentran en to-
dos los casos. Hay fallas en los valores
dificiles, como compromiso y actitud
hacia el trabajo. Esas son las grandes
falencias que se encuentran. Es impor-
tante que se tenga presente que no todo
es responsabilidad del sistema educa-
tivo, la empresa es responsable de los
conocimientos técnicos, del proceso
especifico que haya en esa planta para
poder contar con buena formacion téc-
nica de la persona, el sistema educati-
vo le da un monton de conocimientos
que luego tiznen que ser aplicados a
un proceso en concreto y el conocimien-
to de ese proceso es responsabilidad
de la empresa darselo correctamente a
la persona, para que pueda tomar deci-
siones con base en esos conocimien-
tos. También es importante tener en
cuenta que no todas las personas en
esta jerarquia proceden directamente
del sistema educativo. Esto es unica-
mente cierto para el orden mas bajo de
operarios rasos. El mas alto, gerentes
de produccion necesariamente viene
como ascendidos de la misma empre-
sa o se lo sonsacaron de otra empresa,
pero no es una persona recién egresada
la que va a satisfacer las necesidades
de la empresa a ese nivel.

Hasta este punto tenemos los resul-
tados de cudles son las necesidades en
el area de produccion. Obviamente es
insuficiente, porque el area de produc-
cion, asi sea la que tenga las mayores
necesidades de calificacion, no es la
unica. Cuando hablamos de competiti-
vidad hablamos de la posibilidad de ex-
pandir la participacion en mercados in-
ternacionales de los productos colom-
bianos, es decir, exportaciones. Uno
puede exportar productos manufactura-




dos basicamente, los servicios son algo
que no se exporta, el comercio no es
algo que uno exporta, entonces si ha-
blamos muy estrictamente de competi-
tividad no nos importaria cuales son las
necesidades de calificacion de la gente
que trabaja en el comercio, porque co-
mercio no exportamos, buscamos en-
tonces englobar una nocion de compe-
titividad que tratara de abarcar el creci-
miento armonico de las comunidades y
no es crecimiento arménico simplemen-
te exportar, tiene que ser crecimiento
armonico, el desarrollo dentro de la co-
munidad y dentro de los mercados na-
cionales; por lo tanto el comercio seria
objeto de nuestra investigacion.

Vamos a emprender una segunda
etapa en esta investigacion, primero tra-
tando de difundir los resultados del es-
tudio piloto, porque nosotros reconoce-
mos que no hay posibilidad de disenar
estrategias alternativas para salir del ato-
lladero si no hay compromiso entre no-
sotros mismos; lo primero que estamos
haciendo es dirigirnos a auditorios como
estos porque evidentemente, y muy de
acuerdo estoy con la posicion que pre-
sentaban antes en la seccion de pregun-
tas, si no hay compromiso de los profe-
sores entonces, para qué nos ponemos
a botar corriente e ir a decirle al gober-
nador que haga un gran plan en el cual
incluya formacién en valores, para qué
nos ponemos a complicarnos la vida con
las esferas gubernamentales, si no te-
nemos el compromiso basico que es in-
dispensable. Vamos a terminar otras
areas en el sector manufacturero, que
son la parte de administracion y finan-
zas y la parte de mercadeo y ventas la
vamos a hacer en varios casos con la
ANDI. Esta primera etapa la hizo el ICESI.
Enla segunda parte tenemos que incluir
el sector de servicios que a pesar de que
no sea significativo en las exportacio-
nes porque son bienes no transables en
su gran mayoria (Colombia exporta al-

gunos servicios financieros) es el sec-
tor que mayor cantidad de empleo ge-
nera. En ese sentido es basico su desa-
rrollo para conseguir la competitividad,
entendida ésta como la mayor partici-
pacion en mercados mundiales con un
nivel de vida sostenible.

Tenia yo una gran preocupacion por
presentarles esta informacion en este
contexto porque yo les estoy hablando
de las necesidades dentro de la empre-
sa y basicamente estamos hablando
aqui sobre el concepto de Espiritu Em-
presarial, de educar personas para que
no vayan a hacer exactamente esto de
lo que yo les estoy presentando que se
necesita, pero resulta que las habilida-
des para ser un buen trabajador estan
perfectamente estimuladas cuando uno
esta tratando de ser un buen empresa-
rio, cuando uno esta buscando educar
a un buen empresario esta educando a
una persona que sea capaz de tomar
riesgos, cuando uno es capaz de tomar
riesgos es porque es capaz de evaluar
correctamente las alternativas que se le
presentan y porque es capaz de anali-
zar con mucha agudeza todo lo que se
le va presentando y poder tomar la de-
terminacion rapidamente, eso significa
tomar un riesgo. Tomar una decisién en
un momento acucioso es una necesidad
para un empresario y es una necesidad
para una persona que va a trabajar en
una empresa que esta tratando de apla-
narse. Eso es lo que esta sucediendo
con las empresas de Japon, EE.UU. y
en Colombia. Nosotros estamos también
tratando de darle mayor poder a las per-
sonas que estan en la base, para lo cual
ellas tienen gque estar mejor capacita-
das, tienen que tener no solamente ha-
bilidades técnicas sino tambien adminis-
trativas. Para poder administrar mejor
tenemos que poder conversar entre to-
dos, tenemos que poder manejar unas
relaciones humanas suficientemente
buenas. Un buen empresario no es el
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mas autocrata o dictatorial, un buen
empresario se supone que escucha bas-
tante, reconoce bastante a las demas
personas y esas son habilidades nece-
sarias al interior de una empresa. Un
buen empresario es mucho mejor em-
presario si consigue desarrollar es-
tas mismas habilidades en las perso-
nas con quienes trabaja. Un buen em-
presario solo, puede obtener mucho
éxito. Pero un buen empresario querra
hacerse a una industria manufacturera
en la cual va a tener subalternos que
tengan calidades y cualidades humanas
de las mismas dimensiones que €l tiene
porque precisamente en eso se basa la
fuerza de su espiritu empresarial.

Pregunta

La falta de compromiso con la em-
presa como usted planteaba, de fa base
de la estructura, esta compuesta por las
personas que en ultima instancia pro-
ducen los bienes. Obviamente, por en-
cima de esas personas estan los super-
visores, los operarios mecanicos, el ge-
rente administrativo etc., hasta la presi-
dencia de la compania. Mi pregunta es:
¢ Dentro del estudio que ustedes han
elaborado qué piensan hacer mas ade-
lante, qué estrategias o que planifica-
cion estratégica podemos sugerirles a
los gerentes de las empresas para mi-
nimizar ese no compromiso de los em-
presarios y los operarios rasos?

Respuesta

La pregunta es: ;qué vamos a ha-
cer? Porque el sistema educativo tiene
muchas cosas, pero las empresas tam-
bien tienen muchas cosas que hacer, por
eso les mencionaba el estudio de
Incolda, es un estudio donde se esta ha-
ciendo la planeacion estratégica; las
empresas mencionan recurso humano
al comienzo pero en el momento de ha-
cer estrategia de inversién en capital, es-
trategias de todos los tipos: financiero
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mercadeo, ventas, todo lo que uno quie-
ra, excepto en la capacitacion del recur-
so humano. Quienes de alguna manera
consideran la formacion de su recurso
humano, lo consideran en un horizonte
de maximo un ano, de alli para adelante
tienen planes continuados o muy pocos
planes suficientemente amplios. Yo creo
que un principio es el simple hecho de
que el Comite Empresarial Permanente
este preocupado por este tema. A pesar
de que es el Comité Empresarial Per-
manente, yo no soy empresaria, mi pa-
pel es el de decirle al Comite Empresa-
rial: aqui hay un problema, pero es suyo
tambien. Usted tambiéen tiene que res-
ponder. Hay companias en el Valle del
Cauca que se han preocupado enorme-
mente por esta falencia y yo creo que
para nadie es un secreto que Carvajal
trabaja basicamente en la formacion de
su recurso humano, incluso de Carvajal
hemos obtenido fuentes informativas
muy grandes.

Carvajal desarrolld un programa de
evaluacion educativa de los conocimien-
tos basicos de lectura, escritura y mate-
maticas de las personas que trabajaban
alli. Encontraron, con inmensa sorpre-
sa, que mas de la mitad no sabe sumar,
ni restar, ni tiene comprension de lectu-
ra suficiente, es decir, se rajaron mas
de la mitad. Los planes que las empre-
sas desarrollan necesitan una coheren-
cia muy grande, no solamente dentro de
la empresa sino con el mismo sistema
educativo. Apenas estamos empezando
a darnos cuenta de que el sistema edu-
cativo tiene que estar metido con la
empresa que van a trabajar, apenas nos
estamos dando cuenta que la universi-
dad le tiene que dar la cara al sistema
productivo; que no solamente la Univer-
sidad y los colegios le tienen que dar la
cara al sistema productivo. Apenas es-
tamos en el problema de que en el pro-
yecto educativo institucional hay que




evaluar el entorno, el entorno puede
participar activamente en la solucion.

Existen ejemplos positivos: Fepicol es
una Federacion que tiene grupos de pe-
quefios industriales, empresas con muy
bajos niveles de capacitacion desde el
dueno para abajo y se ha involucrado
en un proceso educativo, ellos fueron a
la escuela que tienen en su area de in-
fluencia, a decirles: déjenme formar par-
te de su junta, empecemos a hacer algo,
que vengan los profesores a formar parte
de las juntas de las empresas, que ven-
gan las empresas a formar parte del pro-
blema de educar a los muchachos. Si
ustedes son los que le van a emplear
digan que es lo que quieren. Obviamen-
te el compromiso de la empresa es muy
importante. Yo creo que hemos dado
unos pequefos pasos pero el objetivo
del frente de Recursos Humanos para
la competitividad no es el de hacer la
investigacion. El objetivo del frente de
recurso humano de la competitividad es
disenar estrategias para resolver el pro-
blema; la investigacion es el instrumen-
to que nos ayuda a diagnosticar como
estd la situacion para poder tomar deci-
siones que sean un poco ilustradas so-
bre la situacion real .

Eso es lo que queremos hacer, ese
tipo de respuesta son aquellas sobre las
cuales estamos trabajando. Esas prime-
ras iniciativas de tratar de involucrar a
los profesores a la junta directivas y a
los empresarios en las juntas de los co-
legios es una primera idea que tiene
muchas cosas de donde ser trabajada.
Hay también la posibilidad de que el sis-
tema educativo empiece a dar respues-
ta a necesidades concretas de las em-
presas que lo rodean. Yo creo que para
muchas escuelas o colegios es tacil re-
conocer cual es el ambito de trabajo de
las personas gque son sus egresados.
Para algunos el ambito de trabajo de sus
egresados es absolutamente indepen-
diente, para otros el ambito de trabajo

de sus egresados es una empresa
maderera, entonces preocup€émonos
porque tengan conocimientos ma-
dereros. Vincular al sistema educativo
y al sistema productivo es precisamen-
te la misién del frente de recursos hu-
manos para la competitividad y en eso
estamos trabajando.

Preguntas

Tres inquietudes en una que pueden
formar un circulo vicioso: El Espiritu
Empresarial, lo laboral y la superacion
de la persona. Nosotros nos encontra-
mos que hace unos afos le dijeron a
los estudiantes que escogieran carre-
ras técnicas y tecnoldgicas, que esa era
la fuerza laboral que se necesitaba, pero
ellos encontraron que eso le coartaba
posibilidades a su espiritu de supera-
cion porque iban a encontrarse como
el ejemplo aquel, que si usted entra de
policia o de soldado raso llega a sar-
gento nada mas porque para llegar a
ser coronel tiene que entrar en una es-
cala superior. En este medio sélo es la
educacion superior. Nuestro pais no ha
sabido manejar las equivalencias de la
experiencia con la academia que en
otros paises se ha manejado.

Voy a tomar unos ejemplos para ha-
cerme entender. Una vez hicieron un
comentario qua me parecio muy intere-
sante, con una gran empresa radicada
aqui en Cali. Hicieron un concurso en-
tre todos sus empleados para tratar de
innovar una maquinaria y hacer la pre-
sentacion de un empaque. El ganador
fue un obrero raso, que tuvo excelente
iniciativa y tenia mucha creatividad,
pero que estaba en determinado sitio
porgue no tenia mucha academia, eso
le represento a la empresa ciertas al-
ternativas.

En estos dias, me pidieron que re-
comendara a una persona para admi-
nistrar un parador turistico. Yo recomen-
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dé a dos administradores de empresa
con especializacion en mercadeo, pero
los rechazaron porque no tenian expe-
riencia. Me dijeron: puede ser un bachi-
ller. pero que sepa administrar un para-
dor turistico. La otra situaciéon ya no es
cen un ejemplo sino genérica; es la si-
tuacion de la expetiencia frente a la si-
tacion de la academia. Cémo es posi-
ble que nosotios todavia el servicio ci-
vil, en in empresa privada un poquito
mas. pero como cada cual echa por su
lade, no hay un parametro o una linea
de conducta de modelo empresarial
para hacer la equivalencia en esa in-
quietud. ; Que nos puede comentar?

Respriesta

Esa es una situacion que encontra-
mos mucho en nuestras entrevistas, so-
bre todo cuando estamos hablando de
empresas medianas y pequenas. En el
caso concreto de Carvajal, por ejemplo:
¢ que hacer con los resultados de la eva-
luacion que hacian?, no es muy facll
abordar a una persona de 55 anos para
decirte: "aprende a leer y escribir’. Esta
probablemente responda: ' llevo 55
angcs trabajando. he hecho mis cosas
suficientemente bien, para qué voy yo
a aprender a leer y a escribir si he de-
sarrollado actividades diferentes, las
cuales he podido sobrellevar con el pro-
blema de que yo no sabia leer ni escri-
bir. Precisamente por eso trabajo don-
de no necesito leer ni escribir. Aprendi
a reconocer algunos caracteres con los
cuales empezaban algunas palabras,
que tal palabra comienza con una bolita
y un palito y que no sé si esa o no, pero
es una bolita con un palito y para mi es
suficiente".

Hubo un caso muy impresionante de
una persona que manejaba una maqui-
na en empresa mediana de ganchos
para legajar, el trabajador de esta em-
presa conocia perfectamente como se
manejaba esa maquina, ésta se dandy
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él hizo lo necesario para que funciona- ‘
ra, esa maquina tenia una pesa extrafia
encima con una vasija de agua debajo
que cuando caia hasta cierto punto se
levantaba. Para mi, eso tenia su magia,
pero el sefor encontrd la forma de solu-
cionar el problema. Resulta que su jefe
le dijo: “oiga hermano, usted es muy
bueno para esto, yo lo voy a ascendera
usted. Venga pues, escribame una car-
ta para tal cosa’. El empleado respon-
dié: "¢ Yo le tengo que escribir la carta?,
¢no la puede escribir otra persona?"
¢, "pero usted por qué no la puede escri-
bir?". Después de muchos afios de ha-
ber trabajado esta persona alli se dio
cuenta que su empleado, no sélo no sa-
bia ni leer ni escribir, sino que el sefor
le llenaba los formatos que tenia que lie-
nar y los llenaba por la ldgica que él te-
nia. La de la bolita con el palito. Eso es
lo que ellos entienden, que habian tan-
tas unidades, él aprendio a llenar su for-
mato con sus simbolos sin necesidad
de leer y escribir, luego el duefio de la
empresa tuvo que mandarlo a la escue-
la de al lado para ensenarle a leer y es-
cribir. Es muy cierto que los problemas
de la equivalencia son sumamente gran-
des y es precisamente en el punto que
yo creo que es lo primero que tenemos
que mirar, al tratar de poner de acuerdo
a la empresa con el sistema educativo,
la empresa y el sistema educativo ha-
blan idiomas muy distintos, la empresa
y el sistema educativo tienen objetivos
de funcionamientos diferentes, como tie-
nen objetivos de funcionamientos dis-
tintos tienen una dinamica absolutamen-
te diferente y al sistema educativo le
parece demasiado vano y efimero el
simplemente buscar el beneficio econé-
mico y a la empresa le parece mucha
carreta lo que el sistema educativo hace.
Tratar de ponernos de acuerdo en tér-
minos de categoria seria lo primero. No
solo ponerlos de acuerdo con el lenguaje
sino también de acuerdo con las equi-
valencias. Una persona que maneja per-




fectamente bien una maquina tiene co-
nocimientos que los adquirié a la ma-
nera de los primeros que se dieron
cuenta de las cosas y los envolvieron
con ciertas categorias que después a
nosotros nos los transmitieron a la ma-
nera de conocimiento. Pero alguno lo
tuvo que haber visto la primera vez y
éste lo hizo asi, de la manera dificil, no
tiene otros conocimientos que le permi-
tan hacer equivalente a lo que conoce
con serbachiller pero es valido, yo creo

que en la medida en que haya mas co-
municacion entre el sistema educativo
y el sistema productivo vamos a poder
encontrar que dominar el lenguaje, en-
contrar areas en las que el lenguaje por
lo menos sea comun, va a permitir que
no solamente hagamos homologacién
en categorias de palabras, sino también
en términos de perfiles ocupacionales,
pero eso no es facil y, hay que recono-
cerlo, es una complicacién de marca
mayor.
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