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I. M e r c a d o labora l , indus t r ia y t r a b a j a d o r e s : 
l a s fuen t e s d e la d e s i g u a l d a d 

1. Mil trabajos 

En la industria hay muchas clases de trabajos. Unos, los más 
numerosos, son altamente fragmentados, otorgan poco 
prestigio y sólo alcanzan para sobrevivir. Otros, los menos, 

pueden representar posibilidades de ascensos, exigen una alta 
responsabilidad y pueden conferir a quien los realiza un cierto 
sentido de orgullo. Los trabajos pueden ser inestables o contar con 
un cierto grado de estabilidad y de protección laboral; pueden 
realizarse en condiciones altamente tecnificadas o sólo exigir la pura 
fuerza bruta. Pueden ser realizados por un solo individuo o exigir el 
concurso de grupos de trabajo bien coordinados y compenetrados. 
Pueden someter al trabajador a un lugar fijo y sólo permitirle los 
movimientos que las máquinas o los sistemas de máquinas 
necesitan, o pueden darle una gran libertad de movimientos y 
permitirle una considerable autonomía. 

Hay también varias clases de trabajadores industriales. Pensar 
que ellos, por el hecho de ser asalariados, viven una misma situación 
es un equívoco: tienen formas distintas de llevar la vida, diferentes 
orígenes y los cambios en la tecnología y en las políticas 
empresariales los afectan de distinta forma. Unos son de origen 
campesino, se formaron en las labores industriales por pura 
experiencia, han pasado gran parte de su vida en la industria y se 
hallan en tránsito de abandonar el mercado de trabajo; los hay 
también jóvenes que trabajan con la esperanza de seguir estudiando 
y escapar al trabajo fabril y también los hay en vías de convertirse en 
profesionales. Algunos conocen un oficio; otros no poseen ninguna 
calificación especial que vaya más allá de la disposición a trabajar y a 
aceptar la disciplina. Hay trabajadores protegidos por regulaciones 
sindicales y con salarios superiores incluso a los de un profesional; 
otros están ligados a las empresas por contratos temporales y 
sometidos a una alta inestabilidad. 

La diversidad de trabajos y de trabajadores tiene su origen en 
la estructura de los mercados laborales. Esta, dependiendo de la 
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complejidad técnica de la producción, de los procesos de división del 
trabajo y de las políticas empresariales, crea diferentes condiciones y 
agolpamientos de puestos de trabajo,1 que ofrecen a los trabajadores 
condiciones laborales y de vida sistemáticamente diferentes. 

Pero ¿qué relación existe entre los diversos trabajos que 
ofrece la industria y los diferentes tipos de trabajadores? ¿Podría 
pensarse que hay un tipo de trabajador predestinado a un tipo de 
trabajo específico? En cierto sentido ésta es la idea que está en el 
fondo de la teoría sobre los mercados segmentados. El 
planteamiento básico de este enfoque es que no todos los 
trabajadores compiten entre sí por los mismos trabajos. La 
competencia se da entre determinados tipos de trabajadores por 
determinados puestos de trabajo. Así, un mecánico industrial no 
compite con una obrera calificada en confecciones, ni un estibador 
con un técnico electrónico. El mecánico compite con sus colegas; 
eventualmente, con algunos que poseen oficios cercanos (como el 
mecánico de mantenimiento) y en empresas en proceso de cambio 
técnico y automatización, con los ingenieros. 

La visión de un mercado segmentado es un avance sobre la 
idea de un mercado único y de un grupo homogéneo de trabajado­
res; sin embargo, el problema de la relación o del acople entre tipo 
de trabajo y tipo de trabajador no queda claro del todo. Podría 
argumentarse que la relación es simple y obvia: los trabajos que no 
exigen mayor calificación están destinados a los trabajadores no 
calificados y los trabajos más complejos, a los trabajadores 
calificados. Esta observación deja, sin embargo, muchos interrogantes 
y reparos. Es fácil, pero no es correcto, identificar calificadón con 
nivel educativo. La calificación, en el mundo del trabajo obrero indus­
tria], va más allá de la escolaridad e involucra procesos individuales y 
sociales de aprendizaje y de socialización en el trabajo, que no 
siempre se transmiten por procesos formales de enseñanza. 

Por otro lado, el tipo de cualidad que los empresarios pueden 
valorar en los trabajadores no sólo tiene que ver con capacidades 
técnicas sino con costumbres, comportamientos e, incluso, prejuicios. 
Pero el conjunto de capacidades técnicas y de conocimientos que 
existen en la sociedad en un momento determinado y que pueden 
apoyar procesos de industrialización, cambian no sólo de una 
sociedad a otra, sino en una misma sociedad de un tiempo a otro. 
Todo esto hace que los problemas de qué tipo de labores requiere la 

Puesto de trabajo se utiliza aquí en un sentido amplio, como sinónimo de 
empleo o de trabajo en labores Industriales, no en el sentido estricto de 
puesto de trabajo, entendido como un conjunto de funciones específicas 
dentro de una división del trabajo en concreto. 
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industria y qué tipo de trabajador realiza qué tipo de trabajo, no sólo 
cambien con el tiempo, sino que dependan de varios factores, entre 
ellos: el estado de la técnica en la sociedad; el desarrollo de las 
profesiones, los oficios y las calificaciones; y las políticas 
empresariales. 

Desde un punto de vista general, la relación entre los tipos de 
trabajo que la industria requiere y las características sociales, técnicas 
y culturales de los trabajadores es una relación de doble vía: por un 
lado, los tipos de trabajo constituyen un conjunto de exigencias de 
destrezas, aptitudes y cualidades de los trabajadores, y representan a 
su vez el terreno donde estos últimos pueden desplegar sus 
potencialidades y conocimientos, de una manera más o menos plena 
o fragmentada, de acuerdo con los condicionantes sociales, técnicos 
y económicos de la producción. 

Por otro lado, sin embargo, las características de la población 
trabajadora, en un momento histórico, representan un condicionante 
de las estructuras del mercado de trabajo. Esto es posible, porque el 
sistema de la producción industrial debe utilizar la fuerza de trabajo 
en las circunstancias y el estado en que la encuentre en una sociedad 
y en un tiempo histórico determinados. Así se explica el que en los 
inicios de la industrialización colombiana, las empresas industriales 
echaran mano de una fuerza de trabajo de extracción campesina, con 
hábitos tradicionales y bajos niveles de instrucción y capacitación 
técnicas, y adaptaran las políticas y la organización empresariales a 
esta circunstancia (Mayor, 1984; Castañeda, 1988). En estas 
condiciones los puestos de trabajo propios de la industria se 
caracterizaron por una alta división del trabajo que permitía la 
utilización de mano de obra poco calificada y constituía a su vez una 
forma adecuada para que los trabajadores, por medio de una 
rotación continua por diferentes puestos, alcanzaran una formación y 
una capacitación internas (Castañeda, 1988 y Weiss y Castañeda 
1992). 

Esta relación de doble vía no sólo lleva consigo una doble 
relación de adaptación y selección recíprocas entre trabajadores e 
industria; sino que hace que necesariamente la correspondencia entre 
estructuras industriales y características de los trabajadores cambie 
históricamente. 

En Colombia, la alta heterogeneidad en la industria, en cuanto 
a su dispositivo técnico, sus políticas de personal y su capacidad y 
situación económica, fue creando no sólo agrupamientos de puestos 
de trabajo diferentes; sino también fue dando como resultado un 
proceso de diferenciación social entre los trabajadores. En algunos 
casos, las condiciones estructurales de la producción industrial les 
permiten a los trabajadores desarrollar y aplicar sus aptitudes y 
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conocimientos en el trabajo, y les ofrecen posibilidades de 
estabilidad y de ascenso, de carrera y promoción dentro de una 
empresa, además de unos niveles de vida en los que se supera el 
mínimo de la subsistencia, y permiten que el trabajador industrial 
deje a sus hijos en una posición social para competir en el mercado, 
mucho mejor que aquella en la que él iniciara su vida laboral; sin 
embargo, la gran mayoría de los trabajadores en la industria nacional 
no encuentra condiciones laborales favorables que le permitan una 
valorización de su fuerza de trabajo, un aprendizaje y un desarrollo 
de su capacidad productiva mas allá de las fragmentarias labores y 
capacidades que le exige una fuerte división del trabajo. 

Pero el mercado de trabajo no sólo es el espado de esta 
reladón entre estructuras de puestos de trabajo y características de 
los trabajadores; constituye también un espado económico y social 
de competenda,2 en cuyo crisol, los grupos de trabajadores 
adquieren sus características y atributos más importantes. La oferta 
de puestos de trabajo, con su constelación de exigencias técnicas y 
tecnológicas, y las estrategias de los trabajadores en la búsqueda de 
un empleo que se adecúe a sus ambiciones, a sus capacidades de 
trabajo y a sus intereses, constituyen los elementos polares y dinámi­
cos del mercado. En este terreno: ¿Qué es ser obrero en Colombia 
hoy? ¿Cuáles son los factores que posibilitan a determinados grupos 
de trabajadores tener acceso a los mejores puestos de trabajo? 
¿Cuáles son las condidones que explican las diferencias entre las 
agrupaciones de puestos de trabajo y en qué radican esas diferen-
das? y, por último, si a diferentes puestos de trabajo van asociadas 
condiciones laborales y de vida sistemáticamente diferentes, ¿en qué 
consisten esas diferencias? Las respuestas a esos interrogantes 
constituyen el cometido fundamental del presente escrito. 

2 . Calificación, regulación y empresa 

La diferenciación entre trabajadores industriales puede verse 
como una consteladón de probabilidades diferentes de acceder a 
bienes materiales (niveles de ingresos, economía familiar, propiedad, 
condiciones de vida), y de diferencias ligadas al destino profesional 
(adquisición de una calificación y de un conjunto de destrezas, y 

Competencia o lucha entre patronos y obreros, entre obreros y Estado y entre 
los obreros mismos, en la forma de una competencia por los puestos de 
trabajo y las condiciones laborales y de vida que ellos representan. Las 
estrategias de los trabajadores, tanto individuales como en grupo, bien en la 
búsqueda de empleo, o en la defensa de sus condiciones laborales, o las 
estrategias de supervivencia, representan un elemento fundamental en la 
dinámica de los mercados de trabajo. 
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valorizadón de las mismas en el mercado de trabajo) y personal 
(estilos de vida, valores y orientadones subjetivas). 

Pero, sobre todo, la diferendadón se manifiesta en diferentes 
poderes de negodadón que posibilitan a los trabajadores defender 
sus condidones de trabajo frente a las empresas y frente a los 
trabajadores que no han podido acceder a esas condidones y 
quienes, gustosos, estarían dispuestos a reemplazarlos. Los 
diferentes poderes de negodadón, como se mostrará más adelante, 
son una fundón del tipo de calificadón y del tipo de regulación. 

Esta diferendadón se da sobre el suelo de una situadón de 
dase común (Weber,1964: 683 ss), y ha sido definida por algunos 
autores como producto de diferendas secundarías (Kreckel, 1983: 
137-161), en la medida en que no se puede olvidar que se trata de 
trabajadores industriales, quienes se definen en el mercado y en la 
sodedad como asalariados. 

Plantearse el problema de hasta qué punto los grupos de 
trabajadores viven de forma distinta sus condiciones de trabajo, 
puede llevamos a la consideradón indiscriminada de un sinnúmero 
de atributos; es indudable que la edad, los ddos de vida, el sexo de 
los trabajadores influyen de manera decisiva para generar diferencias 
entre ellos, ya no sólo en sus condiciones objetivas de mercado, sino 
en sus actitudes y sus estrategias laborales. El examen de esas 
diferendas partirá, en una primera instanda, de la consideradón de 
tres factores fundamentales en la situadón económica actual y las 
probabilidades de vida de los trabajadores:3 1. Sus niveles de 
calificadón, 2. la regulación, entendida como el conjunto de normas 
jurídicas, convenciones y derechos en que se inserta la labor del 
trabajador dentro del marco de una organización laboral, y 3. La 
estructura y el régimen empresariales en que se desempeñan (la 
empresa). 

La calificación, aun siendo un proceso social, es una 
característica del individuo; la reguladón, en cambio, es una 
dimensión estructural que, a pesar de ser en cuanto estructura una 
cristalización de acdones individuales, trasciende la acción de los 
trabajadores como individuos. 

El análisis de esta diferendadón parte del examen de las condiciones actuales, 
tal como se hallaron en el momento de la recolección de la información. No 
da cuenta de los procesos sodales de formación, que originaron esas 
condidones, lo que exigiría un estudio más amplio. 
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La Calificación4 

La calificadón es un atributo poseído por el trabajador, que, 
por tanto, éste puede transferir más allá del ámbito empresarial. Los 
procesos de estructuradón de esas calificadones y capacidades de 
trabajo individuales son un proceso de adquisidón5 individual; 
representa para el trabajador un esfuerzo, una orientadón y unas 
estrategias que rigen y dan un sentido a su trayectoria laboral. 

La calificadón puede tomar tres formas posibles: 

Calificación en un ofíclo universal. Entendida como la capacidad 
de realizar un proceso complejo de trabajo, que comprende varias 
etapas y un cúmulo de conodmientos y de experienda considerable, 
que se actualiza y potenda en el trabajo mismo. Los oficios tienen 
varios rasgos característicos: 

• Involucran procesos completos y no sólo una parte o etapa del 
proceso: procesos, productos y funciones de tipo técnico u 
organizativo, que no se agotan en una tarea, o un puesto de 
trabajo; aunque, dada la dinámica de la división del trabajo en la 
industria, sea posible que un trabajador con oficio universal 
realice sólo una parte de un proceso más complejo. 

• Requieren y exigen habilidades y conodmientos muy amplios 
que se adquieren por medio de un proceso largo de aprendizaje. 
En este proceso, también se opera una socialización en las 
normas, las costumbres y los estándares del oficio. 

• Los ofidos son soda/mente reconocidos, lo que significa que no 
sólo tienen un reconodmiento en el interior de las empresas y 
las unidades productivas, sino en la sociedad misma que valora, 

5 

En este análisis, la forma como se ha definido y operadonalizado la 
'calificadón' difiere de la que se hace en los modelos econométricos sobre el 
capital humano. Como puede observarse, calificadón es entendida aquí como 
capaddad, destreza, experienda y aptitud para realizar un complejo de 
actividades productivas. Las definiciones de calificadones específicas, ofidos 
espedficosy ofidos universales no coinciden con el 'nivel educativo', excepto 
sólo en los grupos más jóvenes de trabajadores con ofidos industriales 
modernos como los electrónicos y los mecánicos industriales. Por otro lado, 
tratándose de un estudio sobre trabajadores, las diferencias en los niveles 
educativos operan dentro de márgenes estrechos. La presencia sindica! y las 
políticas empresariales hacen que la remuneradón sea hada el puesto del 
trabajo y no hada el individuo, lo que relativiza la influencia del nivel 
educativo en el monto salarial. 

En un su sentido dásico, opuesto al de adscripción. 
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identifica y recompensa el ofido. Este reconodmiento será mayor 
en la medida en que más institudonalizados estén los ofidos. 
Pero el reconodmiento no sólo es sodal, sino también subjetivo: 
los propios individuos se identifican con su ofido, como con una 
profesión; crean estrategias para formarse y educarse, bien por 
medio de institudones educativos o por procesos informales. 
Este reconodmiento subjetivo puede variar, sin embargo, según 
el tipo de ofido y las drcunstandas concretas de los individuos 
en el medio empresarial y sodal . 

Este tipo de calificadones puede tener un amplio rango de 
aplicadones en distintas empresas, y puede, a su vez, ser utilizado de 
distintas formas. Las calificadones en un ofido universal tienen un 
reconodmiento y una sandón sodales que van mudio más allá del 
ámbito de una empresa; del mismo modo el proceso de adquisidón 
y de valorizadón de esta capacidad por parte del trabajador, tras-
dende el ámbito de una empresa determinada. 

Los ofidos en el marco del trabajo industrial pueden 
diferenciarse entre aquellos de un origen moderno, como los 
mecánicos industriales, mecánicos de mantenimiento, matriceros, 
soldadores altamente calificados, electridstas y electrónicos, y 
aquellos de un origen y una formación más artesanales, como 
latoneros y pintores automotrices. Los ofícios industríales 
modernos se basan en tecnologías complejas, nacidas de los 
procesos de cambio tecnológico. Requieren una formadón en centros 
de educadón técnica, se desarrollan y aplican en labores de 
mantenimiento, diseño de maquinaria y de productos, y 
eventualmente en labores directamente productivas. Este tipo de 
ofidos exige perida y habilidad en el manejo de instrumentos y 
herramientas, pero sobre todo exige conocimientos para el 
diagnóstico y evaluación de procesos, y para la toma de decisiones. 
Los Ofícios artesanales industriales requieren una mayor habilidad 
manual y exigen un conocimiento de materiales. Por su carácter 
artesano, su formadón se realiza por experiencia, bien en talleres, o 
bien en empresas del ramo. A diferenda de los oficios artesanales 
tradidonales, hay mayores estándares de calidad fijados por las 
empresas y por la irrupción de la lógica industrial en los procesos 
artesanales. 

Calificaciones especificas. Son un conjunto de capaddades de 
trabajo, de destrezas, conodmientos y experiencia que se adquieren, 

Ver el siguiente documento de Rainer Dombois 
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tienen sentido y se valorizan dentro del ámbito de una empresa (o, 
induso de un conjunto de empresas con similitudes técnicas y 
organizativas) . Se trata de un complejo fluido de capaddades que 
puede, en algunos casos, constituir un complejo de conodmientos y 
experienda similares a los de los ofidos universales, pero que sólo 
tienen una importanda y una valoradón en el marco de una empresa, 
y sin el reconodmiento y la sandón sodales característicos de éstos. 

Es posible afirmar que en todas las experíendas laborales, los 
trabajadores adquieren algún tipo de calificadón espetífica, en la 
medida en que alcanzan conodmientos de máquinas, instaladones, 
procesos y secretos propios de las peculiaridades de cada empresa; 
sin embargo, sólo hablamos de calificadón espetífica, cuando tal 
adquisidón se hace de una forma paulatina, y por medio de una 
rotación por diferentes puestos de trabajo, y cuando su complejidad 
involucra varias etapas de un proceso productivo complejo. Estas 
calificadones específicas, por lo general, se inscriben dentro de una 
estructura de ascensos y de rotadón por diferentes puestos de 
trabajo; constituyen una estructura social en el interior de las 
empresas y dan lugar, a su vez, a escalas de prestigio entre los 
trabajadores. 

Cuadro No. 1 
Agrupaciones de ocupaciones en las í 8 empresas 

objeto de estudio, según tipo de calificación 

CALIHCACtON OCUPACIONES 
OFICIOS 
UNIVERSALES 

OFICIOS 
ESPECÍFICOS 

CALIFICACIONES 
ESPECIFICAS 

CAPACIDAD 
DE TRABAJO SIMPLE 

Mecánicos industriales, soldadores. electridstas, 
electrónicos, latoneros, mecánicos automotrices, pintores, 
mecánicos de mantenimiento. 
Operario Jefe de refinadón física y Química, Operario Jefe 
de ensamble, Operario de Mesa, Molinero, Rectificador y 
Operario de Tren Motriz, Operario cortador-Ondulador, 
Maquinistas I y II, Moldeador 
Ensambladores finales, operarios de maquina fritadora, 
margarinero, hidrogenador, Operario de máquina Romelac, 
Ayudante de ensamble, operario de ensamble, operarios 
CNC, Ayudantes de molinero, calandristas, probador, 
recolector de recortes. 
Auxiliar de producdón, operario, bulteador, Ofidos varios, 
Ayudante máquina, operario de máquina, e tc . . 

Tratándose de un continuo, los trabajadores pueden, de 
acuerdo con su antigüedad y experienda, poseer grados variables de 
calificación espetífica. Cuando estos trabajadores apenas se 
encuentran en el proceso de adquisición de esta calificadón, y por 
tanto sólo manejan un espectro limitado de estas capacidades, 
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hablaremos de 'caliñcadones espedfícas'; igualmente será éste el 
caso, cuando la calificadón se ha alcanzado en ocupadones 
complejas que requieren adiestramiento y experienda, aunque no 
están inscritas dentro de una línea de mayor complejidad de 
conodmientos y de rotadón por puestos de trabajo; cuando el 
trabajador ya ha adquirido esta calificadón compleja hablaremos de 
'ofício específico' o de 'alta calificación específica'. 

Capacidad de trabajo simple (o ausenda de calificadón). Se trata de 
la capacidad de trabajo humana en su forma más simple: comprende 
una orientadón general hada el trabajo, estado físico, atendón y 
concentración, una disposición a aceptar la disciplina, la 
subordinadón y el cumplimiento de las imposidones de la 
organización del trabajo y un derto conodmiento, aunque sea 
mínimo, de los procedimientos de la producción. Por lo general 
requiere un adiestramiento rápido en las labores que se debe realizar 
y un conocimiento y familiaridad con las costumbres de la empresa. 

La Regulación 

La reguladón puede darse en dos niveles, relacionados, pero 
distintos: 1. en el contexto más general de la sociedad, donde la ley, 
no sólo como legisladón laboral o legislación económica, sino en su 
más amplio sentido como derechos y deberes del ciudadano, 
impone límites para la conducta y la acción de empresarios y 
trabajadores; otro factor que incide es el sistema educativo, ya no 
como una regulación en el sentido de la ley; sino como condicionan­
te social de los procesos de calificadón de los trabajadores y de las 
estrategias empresariales en el reclutamiento y uso de la fuerza de 
trabajo. Pero estos dos factores son límites, son condicionantes de la 
acción, no determinan férreamente la conducta de empresarios y 
trabajadores; esto hace que la reguladón también se dé en un 
contexto sodal más inmediato: 2. la empresa. Es en este contexto 
donde se regula la reladón capital trabajo de una forma más 
concreta: los niveles de remuneradón, los criterios de selección, los 
derechos a ascensos y promociones, las posibilidades de estabilidad, 
etc., resultan de un proceso de negociación y conflicto entre 
trabajadores y empresarios.7 

Por comodidad, hablamos de 'empresarios'; en algunos casos puede tratarse 
de empresarios individuales, o en otros, de 'directivas empresariales': el 
conjunto de individuos que están al frente de la empresa. 
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La reguladón puede tomar distintas formas y darse dentro de 
diferentes mercados de trabajo: Mercados Protegidos, internos, de 
Ofidos y abiertos. 

Puede tomar la forma de una protecdón y darse dentro de 
Mercados protegidos o de Mercados intentos. En el primer caso, 
la existenda de normas defiende el deredio de los trabajadores por 
antigüedad a estabilidad laboral, ascensos, aumentos salariales, etc. e 
impone un límite a la autonomía de las políticas empresariales. Los 
mercados internos son un caso espedal del primero, en él, esas 
mismas normas, al igual que las políticas empresariales, dan lugar a 
una escala de ascensos estructurada sobre la base de formas de 
califícadón interna y otorgan un conjunto de privilegios a los 
trabajadores en la asignación de puestos y de ascensos. 

En otros casos, la reguladón existente en los mercados de 
trabajo se basa en la existenda y el reconodmiento de ofídos. En 
estos casos, el mercado de ofícios se rige por normas basadas en 
"procesos de trabajo que exigen califícadones determinadas que 
tienen una defínidón y una valorízadón amplias, requieren de 
aprendizaje y son reconoddas en empresas diferentes. Más que la 
movilidad interna en una sola empresa, se da la movilidad entre 
empresas, pero en el marco de un mismo olido, porque los trabaja­
dores disponen de califícadones transferibles y valorizadas" 
(Dombois, 1992). 

La ausencia de formas de reguladón en los mercados 
abiertos, hace que la única norma que rige sea la establecida por la 
legislación laboral; en estas situaciones, los trabajadores no cuentan 
con sindicatos que los protejan o defiendan de las políticas 
empresariales, tienen bajos salarios, poca estabilidad y mínimas 
posibilidades de ascensos.8 

La empresa 

Aunque, como se ha visto, una gran parte de la regulación se 
da en las empresas, no todas las empresas, sin embargo, son iguales. 
No es lo mismo un mercado interno en una empresa mediana que en 
una empresa grande, por ejemplo. Tampoco son iguales la intensidad 
con que la antigüedad pueda afectar los montos salariales en una 
empresa grande y en una empresa pequeña. 

Es posible señalar otro tipo de mercado de trabajo: aquél que está por debajo 
del límite de la ley; por tanto, en él la reguladón se da por pura arbitrariedad 
empresarial (no única ni necesariamente, este tipo de mercado corresponde al 
llamado 'sector informal'). 
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Además de esto, no existe una correspondenda total entre 
las situadones típicas de mercado y las empresas; trabajadores que 
se hallan en igual situadón de mercado pueden experimentar 
cambios en sus condidones de vida y de trabajo en fundón del tipo 
de empresa en que laboran: un trabajador que posee un ofido 
universal, por ejemplo, no sólo redbe remuneradón en virtud de las 
regulaciones del mercado de ofidos; sino también en fundón del 
régimen y la estructura empresariales bajo los cuales se desempeña 
su labor. De esta manera, trabajadores con similares niveles de 
calificación en una misma situación de mercado, tendrán diferentes 
remuneradones y diferentes posibilidades de estabilidad y de carrera 
en virtud del tipo de empresa en la que trabajan. En un sentido 
inverso, dentro de una misma empresa industrial, los trabajadores 
pueden hallarse en situaciones de mercado de trabajo distintas: esta 
situadón es típica en las empresas grandes, donde hay una fuerte 
segmentación entre ios trabajadores, lo que origina un núcleo central 
de la fuerza de trabajo, con fuertes barreras de entrada y protección 
sindical, y otro sector periférico, por lo general contratado a término 
fijo (temporales) con un alto grado de inestabilidad. 

Las empresas constituyen una variable intervíniente funda­
mental que modifica, aunque no determina, las probabilidades de 
acceso a bienes sodales po r parte de los trabajadores. 

Aunque tradidonalmente, la clasificación de las empresas se 
ha realizado a partir del tamaño estimado a partir del número de 
trabajadores, no hay un acuerdo acerca de las escalas de personal 
que deben utilizarse para tal dasificadón. Una forma más adecuada 
es combinar el número de trabajadores con otros criterios; pero, 
sobre todo, esdarecer el conjunto de condiciones técnicas y sodales 
en que se inserta el trabajo individual y colectivo. 

La estimadón, en términos empíricos, de la influenda del 
factor empresa en las condiciones económicas de los trabajadores ha 
ocupado por bastante rato a economistas y a investigadores de los 
problemas del trabajo. Tal vez la conclusión más contundente al 
respecto es la que afirma la imposibilidad de llegar a estimaciones 
exactas, debido a la multicolinealidad9 de los factores que se 
conjugan en el factor empresa. 

De hecho, el objeto que nos mueve a la consideradón del 
factor empresa no es la búsqueda de esas estimaciones exactas, sino 
el análisis de los factores de desigualdad en el mercado de trabajo; 

Kwocka Jr., 1988, en su estudio sobre los efectos del monopolio, el tamaño 
de la planta y los sindicatos en los salarios de los trabajadores llega a esta 
condusión. La multicolinealidad de las variables que juegan en el Interior de 
una empresa ha llevado, según su estudio, a interpretaciones y condusiones 
unilaterales. 
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por ello, el manejo empírico de la variable no llega en nuestro caso a 
refinados modelos de regresión, sino a consideradones más 
cualitativas y a herramientas de medidón más primitivas. 

Cuando hablamos de empresa no nos referimos a una entidad 
única; en realidad, el factor empresa engloba un conjunto de factores 
complejos. Entender y establecer el factor empresa es determinar, 
para cada caso, tres dimensiones importantes: la estructura técnica y 
organizativa y su demanda de calificadones; las políticas de personal 
y el estilo de direcdón empresarial con sus concepdones y prácticas 
de utilizadón de la fuerza de trabajo y de manejo de personal; por 
último, la inddenda de las formas de negodadón de salarios y, en 
general, de condidones de trabajo entre empresa y trabajadores. 
Cada una de estas dimensiones, por sí sola, no determina de manera 
absoluta las condidones y las probabilidades de vida de los 
trabajadores: Aunque desde el punto de vista de las exigencias 
técnicas y de calificadón, un operario no calificado en una empresa 
grande realiza el mismo trabajo rutinario y monótono - posiblemente 
sin ninguna posibilidad de ascenso- que otro operario, con las 
mismas características, en una empresa pequeña, sus probabilidades 
de estabilidad, de remuneradón, etc. pueden variar de manera 
significativa. Igualmente dos trabajadores, con el mismo grado de 
calificación y pertenecientes a diferentes empresas, pueden estar 
expuestos de forma diferente a condiciones de inestabilidad o de 
desplazamiento, de acuerdo con las políticas de personal vigentes en 
cada una de esas empresas. 

La consideradón del factor empresa no puede, sin embargo, 
llevamos a una casuística absoluta, que nos impida establecer 
tendencias más generales. 

La primera dimensión resulta fundamental para entender y 
establecer la forma como en el contexto de las empresas, las 
exigencias técnicas y organizativas se relacionan con la demanda 
de un determinado tipo de trabajador y también cómo se inserta el 
trabajador en esa estructura técnica y organizativa. A este respecto es 
sumamente importante establecer cómo las formas de aprendizaje o 
de división del trabajo están asociadas a formas de mercados internos 
y, por tanto, a posibilidades de ascenso y de permanencia en la 
empresa. 

En segundo lugar, las políticas de personal, relacionadas con 
la anterior dimensión, pero autónomas en gran medida, conforman, 
por medio de las estrategias de utilización de la mano de obra, de las 
formas de remuneradón y de ascensos, el marco institucional en la 
empresa (la regulación en la empresa), factor decisivo en la 
determinadón de los niveles de estabilidad, de ascensos y, en gran 
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parte, de remuneradón, de los trabajadores. Aunque el mercado 
interno tiene un fuerte fundamento en las estructuras técnicas y 
organizativas puede ser considerado fundamentalmente como una 
realidad Institudonal, regulativa. 

La tercera dimensión apunta hada las formas Institucionales 
de reguladón de salarios, estabilidad y garantías prestadonales, 
vistas como el resultado de una negodadón, o en algunos casos de 
conflicto, entre empresa y trabajadores que puede o no tomar la 
forma de arreglos y convenios con organizadones sindicales. A este 
propósito, resulta básico establecer las formas y los contenidos de las 
negodadones y de las influendas sindicales. Es sabido que éstas 
despliegan su acdón reivindicativa en gran parte guiadas por una 
orientadón "igualitaría". que en la medida en que privilegia la 
antigüedad como criterio importante para los montos salaríales, y 
discute condidones globales de trabajo, permite una disminudón de 
las diferendas entre trabajadores calificados y no calificados, por 
ejemplo. 

Se pueden establecer las siguientes características típicas de 
las empresas: 

Empresas grandes. Empresas con mercados de trabajo 
estructurados en la forma de mercados protegidos, internos o de 
ofidos, altos grados de complejidad técnica, cuasimonopólicas, 
considerable número de trabajadores, de punta en su sector. En estas 
empresas las labores de producdón directa se hallan claramente 
diferenciadas de las indirectamente productivas, cuentan con 
secdones de mantenimiento y de control de calidad. Obligadas por 
la competenda cuasimonopólica a un constante esfuerzo por elevar 
la productividad, con redentes o actuales procesos de cambio 
técnico. Con presentía sindical en la reguladón salarial y en las 
políticas de personal. Los trabajadores, al menos un grupo 
importante de ellos, goza de una alta estabilidad, a pesar de 
tendendas inevitables hacia una flexibilización en las formas de 
contratación. La existencia de mercados internos más o menos 
fuertes, según cada caso, ha permitido a trabajadores con poca 
calificación previa alcanzar niveles salariales y prestadonales mucho 
mayores que otros trabajadores con niveles similares de calificación 
en empresas pequeñas. 

Por pertenecer a diferentes sectores, y tener, por tanto, 
diferentes procesos productivos, y grados de mecanización 
diferentes, el alcance y las características de los mercados internos 
como también la composición de la mano de obra difieren 
sustantíalmente. Mientras en la empresa de minerales no metálicos, 
la mano de obra calificada en oficios universales se concentra en las 
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labores de mantenimiento, y en las de producción hay un alto 
componente de calificaciones específicas; en la de ensamble de 
automóviles, por el contrario, hay una mayor homogeneizadón de la 
calificadón, y es posible, por tanto, encontrar trabajadores con ofidos 
universales que se desempeñan en labores directamente productivas 
y las calificadones específicas son de menor alcance. Sin embargo, la 
dimensión que permite reunir a estas empresas en un solo grupo es 
el régimen laboral, la estabilidad y las altas remuneraciones de los 
trabajadores. Es indudable que a pesar de las diferentes calificaciones 
de los trabajadores, existe para todos ellos un sólo régimen salarial y 
prestadonal, en que las diferendas salaríales y prestadonales se rigen 
en gran medida por la antigüedad, y el aporte de la calificación en el 
monto salarial se relativiza fuertemente. 

Empresas medianas. Este tipo de empresa es de difícil 
tipificación, pues a medio camino entre empresa grande y pequeña, 
muestra rasgos algunas veces contradictorios: convivencia de 
reladones institudonales y personalizadas; formas de asignación de 
salarios que en algunos casos, pueden ser universales basadas en 
escalafones, o particulares, establecidas con criterios personales y 
arbitrarios. En estas empresas puede o no haber presencia sindical. 

Las diferendas en los procesos de producción, los grados de 
mecanizadón y las formas organizativas del trabajo hacen que existan 
marcadas diferendas entre estas empresas, tanto en sus formas 
organizativas como en !a composidón de la mano de obra. Del 
mismo modo, hay una fuerte gradación en los niveles de estabilidad 
y de remuneración. En algunas de estas empresas (como en Surcan e 
Indugras) existe, como en las empresas del anterior grupo, un solo 
régimen que cubre tanto a los trabajadores no calificados, como a los 
calificados, o a los de producción y de mantenimiento; de esta 
manera, a pesar de diferencias en la calificación, el régimen de 
salarios y de prestaciones es universal; en otras empresas, en 
cambio, y como sucede en las pequeñas, la diferenciación de la 
mano de obra lleva a la existencia de dos regímenes: uno para 
trabajadores calificados, y otro para no calificados, lo que en gran 
parte coindde con la diferencia entre trabajadores de producción 
directa y trabajadores de mantenimiento o de otras áreas no 
directamente productivas. Los montos salariales, las negociaciones, la 
influencia del sindicato, los grados de estabilidad en las empresas de 
este grupo, son inferiores a los de las empresas del grupo anterior. 

Empresas pequeñas. Empresas sin mercados de trabajo 
estructurados, productos con poco componente tecnológico y, por 
tanto, con poca complejidad técnica de la producdón, escala de 
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trabajadores pequeña, fuerte competenda y dificultades para retener 
mano de obra altamente calificada, a no ser en las escasas labores de 
mantenimiento u otras indirectamente productivas. Caracterizadas 
por una fuerte arbitrariedad empresarial, en estas empresas no 
prospera la presentía sindical. Desde el punto de vista salarial, hay 
muy poca diferendadón entre los trabajadores pertenedentes a este 
tipo de empresas; y aunque no puede afirmarse que les es inherente 
un bajo nivel de exigencias de calificación, lo cierto es que 
exceptuando aquellas empresas como EQUIPOS en una rama de la 
producción que exige un considerable acopio de calificadones de sus 
trabajadores, la mayoría de estas empresas, en este estudio, tienen 
procesos de producdón bastante sendllos. 

La diferendadón salarial entre los trabajadores de este grupo 
de empresas, es muy poca; casi todos ganan el salario mínimo, 
aunque en aquellas empresas en que hay pago a destajo, el salario 
puede aumentar considerablemente. La pobladón trabajadora en 
estas empresas tiene rasgos más homogéneos en su composición, y 
concentran un considerable número de mujeres. 

Calificación, Regulación y empresa vistas históricamente 

El peso específico que tengan la regulación y la calificación, 
como también la mayor o menor importancia que puedan tener la 
reguladón que se da en el nivel de la empresa y la que se da en el 
contexto más general de la sodedad, varían de acuerdo con las 
tírcunstandas históricas. En Colombia, la empresa, no sólo como 
espado sodal de reguladón de las relaciones capital-trabajo, sino 
como fuente generadora de derechos sodales, ha tenido una 
importanda histórica dedsiva. Durante la primera etapa de la indus­
trialización,10 la debilidad del Estado para garantizar y hacer efectivos 
los derechos sociales de los ciudadanos, y la precariedad de nuestro 
desarrollo económico y social, hideron que la posibilidad de que el 
dudadano accediera a servicios de salud, de educación, y a un 
mínimo de subsistencia, dependiera de su posibilidad de ingreso a 
una empresa; incluso, desde la segunda década del siglo, algunas 
empresas habían reconocido algunos derechos como los de 
jubilación y accidentes laborales, que sólo serían reconocidos 
sotíalmente hada finales de la década de los cuarenta, cuando se 
crea una legislación laboral más o menos coherente e integral 

9 Esta primera etapa se extiende hasta los prindpios de la década de los 
dncuenta, cuando se inida un proceso de diversificación y ampliadón de la 
producdón industrial del país. 
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(Castañeda 1988). Por otra parte, el escaso desarrollo de un sistema 
educativo y de un mercado de ofidos durante esa época, hizo que la 
formadón de trabajadores en ofidos universales y calificadones 
necesarias para el desarrollo de la industria, se desarrollara 
primeramente en empresas y talleres, y no en centros educativos 
extemos, lo que le dio fuerza e importanda históricas a la formadón 
interna en las empresas. Como consecuenda de ello, las empresas, 
sobre todo las grandes y las medianas, ganaron durante esta primera 
etapa de la formación y generadora de derechos sociales. 

Hasta finales de la década de los dncuentas e ¡nidos de los 
sesentas, esta importanda social de la empresa determinó que la 
situación de mercado de los trabajadores en la industria dependiera 
más de la regulación que de la calificación , y al mismo tiempo, que 
la regulación en el nivel de la empresa fuera más decisiva que la 
legislación laboral misma. El peso de la formadón interna en las 
empresas hada que la calificación dependiera ante todo de la 
posibilidad del trabajador de ingresar a mercados internos; de esta 
manera, la calificación dependía de la regulación en el nivel empre­
sarial. En estas circunstancias los trabajadores no competían por la 
calificación, sino por los puestos de trabajo. Poseer una calificación 
(algo muy difícil en las primeras décadas del siglo) no era un 
requisito para ingresar a una empresa industrial; por el contrario, 
ingresar a una empresa (o algún taller o explotación minera) era el 
requisito para formarse en un oficio industrial o alcanzar alguna 
calificación. 

Aunque en las últimas décadas ha habido cambios apreciables 
en las condiciones sociales del país, la empresa como espado sodal 
de regulación, sigue teniendo una gran importancia. 

A diferencia de otros países donde las desigualdades se han 
institucionalizado en un mayor grado, por ejemplo, con la existencia 
de mecanismos neocorporativos o de grandes sindicatos de industria 
o de oficios, en Colombia, la empresa como espado social de 
regulación y de confrontación capital-trabajo, tiene una gran 
autonomía, a pesar de las regulaciones estatales; esto se debe en 
gran parte a la heterogeneidad del desarrollo industrial colombiano 
que ha permitido que unas empresas grandes y con condiciones 
económicas favorables hayan podido pagar altos sueldos y garantizar 
una considerable estabilidad a sus trabajadores; por otro lado, la 
inexistencia de sindicatos de ofido o de industria, y en contraste, la 
fuerza de los sindicatos de base, han contribuido a que en el modelo 
de producdón industrial, las diferencias de regulaciones en las 
empresas generen diferentes niveles de remuneración y de 
estabilidad en el empleo, dentro del grupo de trabajadores 
industriales. 
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El cambio decisivo en los últimos años se ha presentado, en 
los procesos de calificación de la mano de obra. Las últimas décadas 
han sido testigos de la pérdida paulatina de importanda de la 
formadón interna en las empresas; de una mayor oferta de mano de 
obra calificada en centros de educación técnica formal y, en general, 
de la ampliación de mercados de oficios, extemos a las empresas. 

Hoy, la calificación por fuera de las empresas ha adquirido 
una enorme importancia en la determinación de los niveles de vida y 
de ingresos de los trabajadores, y con ello la profesionalizadón del 
trabajo obrero ha encontrado nuevos cauces y vías más allá del 
ámbito empresarial. 
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II. Una t ipología d e t r a b a j a d o r e s e n la indus t r ia 

1. La tipología 

L
a situadón económica y las probabilidades de vida de los 
trabajadores dependen de la forma que tomen la reguladón y la 
calificadón11 Las mejores condidones para un trabajador 
industrial se presentarán cuando posee una alta calificación, y 

ésta es altamente valorada y remunerada en el régimen empresarial, 
y en el otro extremo, las condiciones más desfavorables estarán 
dadas por una baja calificación y una baja valoración y remuneración. 
Pero también hay otras situaciones posibles: por ejemplo, baja 
calificadón, pero alta estabilidad y remuneradón (en sentido 
comparativo, aunque en algunos casos, también en sentido 
absoluto), en virtud de regulaciones internas en las empresas. 

El Cuadro No.2, muestra las posibles combinaciones entre los 
dos factores, lo que permite postular 5 situaciones típicas de 
mercado: 

• Trabajadores no calificados en mercados abiertos. 
• Trabajadores no calificados en mercados protegidos 
• Trabajadores con calificaciones específicas en mercados internos 
• Trabajadores con ofidos específicos en mercados internos. 
• Trabajadores calificados en un ofido universal, en mercados 

internos o en mercados de oficios. 

Estas situaciones de mercado están determinadas de forma desigual 
por los dos factores, Calificación y Regulación: 

- En la situación de trabajadores no calificados en mercados abiertos, 
tanto la calificadón como la reguladón están en sus niveles más 
bajos. 

0 La consideradón aislada de uno solo de estos dos factores para explicar las 
condidones económicas y laborales de los trabajadores puede llevar a 
condusiones unilaterales. Como se verá, a altos niveles de calificadón no 
necesariamente corresponden altos niveles de salarios; ni necesariamente un 
trabajador calificado gana más, o tiene más estabilidad, o vive mejor que un 
no calificado. Esto, obviamente, se aplica a los trabajadores (de cuello azul); 
no se extiende a profesionales o a empleados, para quienes la calificación-
(entendida, sobre todo, como nivel educativo) es más decisiva en los niveles 
d e ingresos. 
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Cuadro No. 2 
Tipología de grupos de trabajadores según 

calificación y regulación 

CALIFICACIÓN 

REGULACIÓN 

MERCADOS 
ABIERTOS 

MERCADOS 
PROTEGIDOS 

MERCADOS 
INTERNOS 

MERCADOS 

DE 

OFICIOS 

CAPACIDAD SIMPLE DE 
TRABAJO 
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CALIFICACIÓN 
ESPEdnCA 
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c o M o n c o á 

MERCADOS INTERNOS 

o n a o s UNIVERSALES 

TRABAJADOR CON 

TRABAJADORES COK 
0fta05U«tV0¡iSAÍ.ES 

mmstcmosm 
OffOOS 

- En la situación de trabajadores en mercados de oficios, la 
calificación es el factor fundamental; la regulación está en función de 
la posesión del oficio, y de esta última emana su situadón de 
mercado. 
- En la situadón de trabajadores no calificados en mercados protegi­
dos, o de trabajadores con ocupaciones específicas en mercados 
internos (cuando el trabajador apenas se halla en los lugares inferiores 
de la línea de ascenso), la situación se determina en gran parte por la 
regulación. 
- En la situación de trabajadores con oficios específicos en mercados 
internos, cuando el trabajador ha adquirido una alta calificación 
espetífica, la situación de mercado se basa en la regulación, y la 
calificación no siendo transferible está en función de aquella. La 
calificación espetífica, salvo algunas circunstancias especiales, 
difícilmente es transferible más allá del ámbito empresarial donde se 
adquiere; por ello, con el cambio de empresa, aunque el trabajador 
conserve sus conocimientos, difícilmente podrá aplicarlos o serán 
valorados de la misma forma en un ámbito empresarial diferente. 

Para un estudio y un análisis de cada una de estas situaciones 
de mercado, ouede aemoárselas de la siguiente fórm^: 
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• Trabajadores no calificados en mercados abiertos 
• Trabajadores no calificados en mercados protegidos o con 

calificación espetífica en mercados internos. 
• Trabajadores con oficios específicos (o alta calificación espetífica) 

en mercados internos 
• Trabajadores calificados en un oficio universal, en mercados 

internos o mercados de oficios. 

2 . Los grupos d e trabajadores: una visión comparativa 

Aunque no existe una correspondencia total entre estructuras 
del mercado y características de la fuerza de trabajo, no es menos 
cierto que a cada uno de estos grupos de trabajadores, ubicados en 
diferentes situaciones de mercado corresponden diferentes 
condiciones de vida y de trabajo, diferentes pasados laborales y 
diferentes perspectivas en el mercado laboral. Este proceso de 
diferenciación social se da, sin embargo, dentro de una situación 
común de todos estos grupos: su situación de asalariados y de 
trabajadores insertos en una estructura organizativa y en un mercado 
de trabajo; son, por tanto, diferencias secundarias en el interior de la 
dase. 

Los procesos de diferendadón entre estos grupos se dan en 
varias esferas de la vida laboral, social e individual de los 
trabajadores; son diferencias en las formas de integrarse al trabajo 
organizado en las empresas, en las posibilidades de estabilidad, 
ascenso y promoción, en el nivel de ingresos y salarios, en la 
economía familiar y en los procesos individuales de formación. 

2.1 Los grupos de trabajadores frente a la técnica 
y la organización del trabajo 

Hay diferendas significativas en la forma como estos grupos 
de trabajadores se vinculan y se insertan en el trabajo organizado en 
las empresas. Estas diferendas obedecen tanto a las cualidades de los 
trabajadores, como a los paradigmas técnicos y organizativos en las 
empresas. 

Aunque hay variaciones significativas en función de las 
empresas, hay, sin embargo, una situación común para los trabajado­
res no calificados en mercados abiertos. La división del trabajo en la 
que se inscribe la labor de estos operarios se basa en una alta 
fragmentación de acuerdo con las etapas productivas. Las labores de 
estos operarios, por lo general, son fragmentadas y con un escaso 
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margen de autonomía y una escasa posibilidad de influir en la 
determinación de sus condidones de trabajo. La alta división del 
trabajo posibilita, a su vez, un rápido aprendizaje y adiestramiento de 
los trabajadores. En algunos casos espedales, sin embargo, éstos 
logran desarrollar un considerable grado de experienda en el manejo 
de máquinas, por ejemplo, o pueden alcanzar una gran adaptadón a 
puestos de trabajo y convertirse en trabajadores altamente valorados; 
sin embargo, esto es más una excepción que la regla y, en todo caso, 
no logran superar su alta sustituibilidad. 

En algunas empresas, donde laboran hombres y mujeres se ha 
desarrollado igualmente una división por sexo, según la cual los 
trabajos más pesados y que requieren, por tanto, mayor esfuerzo 
físico, se deja a los hombres, y aquellas labores que exigen más 
cuidado (por ejemplo, ensamblaje de partes pequeñas, empacado de 
productos alimenticios, etc.) se deja a las mujeres a quienes se les 
considera con mejores condidones para realizarlo (Ver Weiss y 
Castañeda, 1989 y Dombois y Castañeda, 1990); en el caso de una 
empresa (ECA), donde la labor productiva se asemeja, en palabras de 
un empleado, a una gran cocina, la división por sexo se basa no sólo 
en las diferencias de fuerza física de los géneros; sino en la creencia 
en 

"la Imposibilidad de conseguir que los hombres se adapten a 
Jas labores rutinarias de la producdón, realizando labores 
similares a las de la cocina, más propias e Indicadas, según los 
valores culturales de los trabajadores y empresarios, al trabajo 
femenino. Por otro lado, se basa en la experiencia de los 
empresarios, que les ha indicado que la mano de obra 
femenina soporta más fácilmente las labores rutinarias y 
fragmentadas"(Dombois y Castañeda, 1990). 

La división por género en ECA, llega al punto que las labores 
de supervisión sobre cada uno de los dos grupos son realizadas por 
supervisores del respectivo sexo. Pero esta división se ha roto, o 
empezado a romperse, en varias de las empresas analizadas, en 
parte como una iniciativa de las directivas empresariales y, sobre 
todo, como producto de la iniciativa de las propias mujeres. En una 
de estas empresas, los hombres se dedican al manejo de las 
máquinas de troquelado y las mujeres al ensamble del producto y a 
labores de limpieza; pero como lo muestra el testimonio de una 
operaría, las cosas empezaron a cambiar: 

»[...] Al principio, no había rotación y ninguna mujer 
troquelaba. Cuando yo empecé a hacerlo, todos me chinaban. 
Ellos ahora aceptan pulir aunque sea por un momento. Les 
decimos: 'ayúdenme, que estoy cansada'. Ellos poco a poco 
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han Ido aprendiendo; aunque las máquinas siguen a cargo de 
los hombres, nosotras hacemos reemplazos. A nosotras nos 
gusta aprender. Yo le dije a la jefa que nos rotara y que trabajar 
todo un día en los mismo es muy cansón. Ella le dijo al 
Ingeniero y éste aceptó» (Encuesta 439) 

Por lo general, los trabajadores no calificados son rotados 
por diferentes puestos de trabajo con el fin de tener una mano de 
obra capacitada para realizar toda clase de labores. En la 
denominación del cargo de muchos de estos trabajadores como 
'auxiliares de producción', 'oficios varios', o simplemente 'operarios', 
se refleja esta necesidad y el interés de las empresas por tener 
trabajadores dispuestos a hacer de todo. 

Las labores realizadas por estos trabajadores pueden variar 
de acuerdo con las peculiaridades de las empresas, desde labores 
con un enorme esfuerzo físico (el caso de los bulteadores, en ECA) 
hasta labores de limpieza y aseo en oficinas y en las plantas de 
producción, y pueden ir desde ocupaciones que exigen una 
intervención continua al ritmo de máquinas individuales o sistemas 
de maquinarias, hasta manejos que involucran intervendones 
discontinuas y prolongados momentos de pasividad. 

El correlato de esta alta división del trabajo son una estricta 
vigilanda y una cercana supervisión; en el caso de dos empresas, en 
las hojas de vida de los trabajadores constan llamados de atención y 
sanciones por faltas que van desde charlas en los puestos de trabajo 
y llegadas tarde a los mismos hasta descuidos y errores en el 
desempeño de sus funciones. La alta división del trabajo y la estrecha 
vigilancia y control, permiten, a su vez, una atribución de culpas y 
responsabilidades directas a los trabajadores. 

Los trabajadores no calificados en mercados protegidos 
comparten en su trabajo muchas de las características del grupo 
anterior; sin embargo, la existencia de organizaciones sindicales y de 
comités empresa-sindicato para la estimación de tiempos y 
aplicación de sanciones constituyen un fuerte contrapeso, no sólo a la 
aplicación de sanciones, sino al poder discrecional y muchas veces 
arbitrario de los supervisores y mandos medios. Estos trabajadores, 
en algunos casos, alcanzan altas antigüedades realizando siempre el 
mismo trabajo y alcanzan por ello, altos grados de rutinización en sus 
labores. 

Los trabajadores en ocupaciones específicas logran, a 
diferencia de ios anteriores, desarrollar un cúmulo de experiencia y 
conocimientos que paulatinamente pueden llevarlos a conformar un 
conjunto de calificadones específicas, trátese de ocupaciones insertas 
dentro de una estructura de ascensos y de calificación, o de 
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ocupaciones que exigen un progresivo caudal de experienda por la 
complejidad y manejo de las máquinas. 

Los trabajadores con ofidos específicos tienen un mayor 
margen de autonomía y, en algunos casos, como el operario de 
mesa (empresa el TEJAR),o el operario de refinación química y física 
(INDUGRAS), o el Operario jefe de ensamble (SURCARR), su labor se 
realiza en equipos de trabajo, sobre los cuales tienen cierta autoridad 
técnica que les confieren su experiencia y su antigüedad12 

El Operario de Refinación química es un buen ejemplo de 
estos oficios específicos: al frente del manejo de un dispositivo 
técnico de refinación química de aceite, "un complejo sistema 
drculatorío, en el que numerosas bombas movilizan [...] grandes 
volúmenes de aceite para ser procesados en aparatos mecanizados, 
cuyos componentes príndpales son tableros y tanques provistos de 
mezcladores y centrífugas" (López y Castellanos, 1990:68); el 
operario debe controlar el sistema, atento a las señales del monitor y 
las indicaciones del tablero; a pesar de la existencia de aparatos de 
medición, la experienda del operario es fundamental para la termina-
ción exitosa del proceso de refinación; por lo demás la disposición y 
pericia del operario para hacer frente a los imprevistos y tomar 
decisiones cruciales, hacen de su labor, una ocupación de alta 
responsabilidad y estratégica para la empresa. 

«(...) en la medida es que es imposible calcular con exactitud 
todos los cambios químicos de la materia, la experienda del 
trabajador [es Importante]. Bajo estas drcunstandas, la 
habilidad del operario entra en juego, cambiando algunos 
parámetros con relativa autonomía. La vista y las papilas 
gustativas, potendal/zadas por Ja experiencia , Je indican al 
operario el momento de enviar la muestra al laboratorio y dar 
paso a la etapa del secado que empieza cuando el aceite está 
'bonito', al dedr de un operario» (López y Castellanos, 1990: 
74). 

Históricamente, esta ocupación fue convirtiéndose en una 
calificación reconocida dentro de la empresa y fue tomando la forma 
de una relación maestro-ayudante, e institucionalizando jerarquías 
entre los trabajadores, de acuerdo con los grados de responsabilidad 
y conocimiento del proceso. 

El 'ofido', sin embargo, sólo tiene un reconocimiento social 
en el interior de la empresa; el prestigio, la estabilidad y el 

Para una descripdón en detalle de estas ocupadones, asi como para un 
análisis del contexto empresarial de las mismas, ver: López, 1990; Dombois, 
1992; López y Castellanos, 1993. 
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reconocimiento salarial d e que goza, se agotan en el ámbito 
empresarial; aunque en otras empresas con procesos similares, se da 
el mismo oficio, es tal el grado d e especificidad, pero ante t odo la 
existencia d e regulaciones para la asignación a estos cargos, q u e 
difícilmente un trabajador con estos conocimientos podrá ingresar a 
otra empresa, desconociendo las líneas d e ascenso y los derechos d e 
los trabajadores d e esa otra empresa, q u e aguardan llegar a ese 
pues to . 

Estos trabajadores con oficios específicos gozan d e una gran 
autonomía en la realización d e su trabajo, aunque en muchos casos, 
deben defenderla frente a las pretensiones d e los ingenieros d e 
someterlos a un mayor control y expropiarlos d e sus conocimientos 
(ver López y Castellanos, 1990). 

La labor d e los trabajadores que poseen un oficio universal en 
el contexto del trabajo organizado en las empresas p u e d e tomar 
varias formas: en algunos casos, como el d e oficios artesanales 
industriales (algunos soldadores d e producción), su labor se inscribe 
dentro del marco d e una alta división del trabajo y una producción 
estandarizada; sometidos a una estrecha vigilancia y a estrictos 
controles d e calidad, o realizan, a altas velocidades, en las líneas d e 
producción (los latoneros en 1NTERAUTOS) labores d e reparación d e 
automóviles en las que sólo aplican parte d e sus conocimientos, en 
labores estandarizadas y rutinarias (Grisales, 1990). 

En otros casos, como algunos oficios industriales modernos : 
mecánica industrial, electrónica o mecánica d e mantenimiento, la 
labor d e estos operarios tiene un mayor grado d e autonomía; en 
ocasiones, su labor p u e d e tomar la forma d e trabajo en grupo, tal es 
el caso de los Matriceros. 

«La labor de los matriceros, aunque no necesariamente, puede 
tomar la forma de trabajo en grupo, ante todo, cuando se trata 
de matrices de gran tamaño, o de algunas matrices en resina. 
Por lo general, el grupo está conformado por una pareja que 
planifica, divide y ejecuta el trabajo en forma conjunta]..] 

El trabajo en grupo representa también una forma de defen­
derse del control de los mandos medios. En el interior del 
grupo, las faltas técnicas, los errores o las disputas internas 
pueden ser arregladas sin que trasciendan a los niveles de 
autoridad »(Weiss y Castañeda, 1990: 111). 

Algo similar ocurre con los mecánicos d e mantenimiento: 
«Por la naturaleza misma de los procesos de mantenimiento, el 
diagnóstico y reparación de maquinarla se hace en forma 
conjunta por los mecánicos y especialistas en los mecanismos 
y principios del dispositivo técnico. De acuerdo con su 
especialidad, los mecánicos (electricistas, hidráulicas. 
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neumáticos, electrónicos) en estrecha reladón con los supervi­
sores e Ingenieros, planifican su labor y ejecutan su trabajo. En 
algunos casos, los grupos de trabajo que se encargan de Jas 
reparadones pueden estar conformados por mecánioos de 
diferentes espedalldades; pero casi siempre son de la misma 
espedalldad; de esta manera, dentro del mismo grupo de 
trabajadores se crean espedes de células de trabajadores 
calificados en una espedalldad, como Jos grupos de 
electrldstas, electrónicos, mecánicos, etc. 
En el Interior de los grupos se crean escalas de prestigio y de 
autoridad que se basan, ante todo, en la pericia y Ja capacidad 
demostradas por los operarios más calificados y, en muchos 
casos, con Independencia de Jas escalas de cargos o de sálanos 
que Impone Ja empresa.» (Weiss y Castañeda, 1990:110). 

2 .2 . Estabilidad laboral 

La probabilidad d e estabilidad en el empleo q u e tenga un 
trabajador es el resultado d e un proceso d e lucha y competencia: 
lucha, en la medida en que representa una confrontación con la 
empresa en la negociación d e las condidones d e trabajo, y 
competencia, porque debe competir con otros grupos d e 
trabajadores por tener acceso a esas condiciones. 

Exceptuando el grupo d e trabajadores que se halla en 
mercados abiertos, no se ve entre los demás grupos diferencias 
significativas en cuanto a su estabilidad. Ciertamente, los trabajadores 
con oficios específicos, o con oficios universales, son los más 
valorados por las empresas, no sólo por sus conocimientos, sino 
porque en algunas coyunturas, es te tipo d e fuerza d e trabajo escasea 
en el mercado laboral; del mismo modo , también es cierto q u e en 
coyunturas d e crisis, el personal más afectado por los despidos es el 
que presenta menores niveles d e calificación o cuya presencia es 
relativamente menos importante para las directivas empresariales; 
pero esto no quiere decir que un trabajador no calificado no pueda 
alcanzar niveles considerables d e antigüedad. En el med io 
empresarial, las negociaciones sobre estabilidad cubren por igual a 
trabajadores calificados y no calificados; más aun, en las directivas 
sindicales hay una present ía considerable de trabajadores no 
calificados, lo q u e en algunos casos le ha d a d o a es te g rupo un gran 
poder d e negociación. (Weiss, A y Castañeda, W. 1992 p . 168-174) 

En realidad, las posibilidades d e estabilidad se ligan a la 
regulación, más q u e a la calificación en sí misma, lo que le da una 
gran importancia al t ipo d e empresa. En es te sentido, se p u e d e ver 
una diferencia polar entre empresas pequeñas, por un lado, y 
empresas medianas y grandes, por el otro. En las segundas , la 
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estructura de antigüedad13 toma la forma de una pirámide, cuya 
amplia base cobija a un elevado número de trabajadores, que apenas 
inician su trayectoria dentro de la empresa, y que en gran parte sirve 
como válvula de escape por medio de la cual la empresa se adapta a 
las variaciones de la demanda en el mercado y su efecto sobre el 
volumen de la fuerza de trabajo. Esta base está compuesta por 
trabajadores cuya antigüedad alcanza hasta los 5 años, quienes repre­
sentan casi la mitad del contingente obrero de esas empresas. 

La cúspide de la pirámide comprende los trabajadores que 
sobrepasan los 10 años de antigüedad, quienes han recorrido buena 
parte de su trayectoria laboral dentro de la empresa y, en muchos 
casos han tenido ascensos de cargo y aumentos salaríales por 
antigüedad. Este grupo representa un 17.3% en las empresas 
grandes y un 32% en las medianas (ver Cuadro No. 3). 

En las empresas pequeñas, la estructura de antigüedad, en 
cambio, toma la forma de una pirámide trunca, que se corta de 
manera drástica antes de los 10 años; la inmensa mayoría, un 82% de 
la fuerza de trabajo, tiene una antigüedad menor o igual a 5 años (un 
poco más de la mitad está por debajo del año de antigüedad), y un 
escaso 6.5% sobrepasa la barrera de los 10 años. Tomando algunos 
casos individuales de empresas pequeñas, la falta de estabilidad se 
ve de manera más dramática: en algunas de ellas, los promedios de 
antigüedad son de un año y las antigüedades más altas a duras penas 
sobrepasan los dos años. En este tipo de empresa, la inestabilidad en 
el trabajo puede extenderse incluso a trabajadores calificados en 
oficios universales, quienes debido a los bajos niveles salariales 
permanecen allí mientras alcanzan la experiencia suficiente para 
competir en el mercado de las grandes empresas. 

Los trabajadores de las empresas grandes y medianas 
ubicados en mercados protegidos, internos o de oficios, son los que 
poseen mayor poder para garantizar una alta estabilidad. No 
obstante, las políticas empresariales de los últimos años, lo mismo 
que la reforma a la legislación laboral han creado fuentes de 
inestabilidad en el empleo, que afectan seriamente las posibilidades 
de los trabajadores de acceder a otros cargos o permanecer en la 
empresa hasta su jubilación. La utilización masiva del empleo 
temporal y la política, hasta hace poco vigente, de despedir a los 
trabajadores antes de que cumplieran 10 años de antigüedad o de 
negociar el retiro de los trabajadores más antiguos han repercutido 

' Es indudable que la nómina de la empresa como indicativo de la estabilidad 
de los trabajadores puede tener serias limitadones. Por un lado, no da cuenta 
de los cambios en los volúmenes de la fuerza de trabajo en años anteriores y, 
por otro, no induye el dato sobre jubilados; a pesar de ello, la nómina es más 
exacta que la encuesta. 
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notablemente en la estructura de antigüedad de las empresas 
grandes y medianas. Esta situación se refleja en el Cuadro No. 3, 
donde, como puede observarse, en ese tipo de empresas, una parte 
considerable de la fuerza de trabajo se halla por debajo de 1 año de 
antigüedad; es este contingente obrero el que soporta el peso de las 
fluctuaciones de mercado, el que les permite a las empresas una 
rápida adaptación y una flexibilidad en el uso de la mano de obra. 
Por otro lado, la forma como se encogen las pirámides en el grupo 
de antigüedad entre uno y cinco años es indicativa de altas tasas de 
rotación en los primeros cinco años. Aunque no contamos con 
indicadores precisos, información de tipo cualitativo nos permite 
confirmar que en empresas grandes y medianas, en mayor o menor 
grado, dependiendo de los casos individuales, se produce una alta 
movilidad de la mano de obra durante este período (los primeros 
cinco años). El período más critico para la estabilidad de los 
trabajadores tiene su línea divisoria en el primer año: la mayoría de 
retiros se dan en este período, sea por renuncia o por despido o por 
terminación del contrato a término fijo. 

Cuadro No. 3 
Antigüedad de trabajadores según tipo de empresa 

MENOS 1 ANO 

1-5 AÑOS 

6- 9 ANOS 

10-15 años 

MAS DE 15 

TOTAL 

WIE-IiE'IIBi 
469 

40.3% 
62 

5.3% 
432 

37 .1% 
102 

8.8% 
99 

8.5% 
1.164 
100% 

^''v''12SSliii 
167 

28.8% 
75 

13.0% 
140 

24.2% 
107 

18.5% 
90 

15.8% 
579 

100% 

lii^ilíiliihM ü 
237 

52 .1% 
136 

29.9% 
52 

11.4% 
12 

2.6% 
18 

3.9% 
455 

100% 

'Fuente: Nóminas de 2 empresas grandes, dos medianas y 4 pequeñas. 

2.3. Probabilidades de ascenso y carrera 

Las probabilidades de ascenso y de carrera con que cuenta un 
trabajador dependen tanto de la calificadón como del tipo de 
regulación y de empresa. Las gráficas 1 y 2 muestra el destino que 
tuvieron trabajadores que ingresaron no calificados a las empresas 
actuales. 
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Como se ve, la trayectoria interna de este tipo de 
trabajadores14 es una carrera de supervivencia. Los primeros cinco 
años son cruciales, pues la probabilidad de salir de la empresa es alta, 
sobre todo en las empresas pequeñas. 

La principal forma de promoción de estos trabajadores los 
lleva en un principio hacia calificaciones específicas: a los 5 años de 
permanencia en la empresa, de 188 trabajadores, 90 (48%) 
permanecían como no calificados, 78 (42%) ya habían alcanzado un 
primer nivel de calificación espetífica, y el resto había logrado 
ubicarse en algún nivel alto de calificación espetífica, ejercían labores 
de supervisión o habían avanzado hacia algún oficio.15 

Cuando en este documento se habla de trayectoria, simplemente, se hace 
referenda a la historia laboral completa de los trabajadores, lo que comprende 
desde su primera experienda laboral hasta su empleo en la empresa actual, 
induido. La trayectoria interna comprende la sucesión de cargos y puestos 
d e trabajo en la empresa en que se encontraba laborando en el momento del 
estudio y la trayectoria anterior es la trayectoria hasta el empleo antes del 
actual. 

4 Los datos con que se cuenta no permiten hacer una estimación de la 
probabilidad estadística de alcanzar alguna promoción en el interior de la 
empresa. Por ello, estas cifras no son representativas. 

Las gráficas sobre trayectoria interna ilustran diferentes problemas: unas 
(gráficas 1, 3, 5 y 7) se basan en números absolutos y muestran el destino de 
los trabajadores de acuerdo con el t iempo de permanencia en la empresa. 
Otras (2, 4, 6, y 8) toman como 100%, el número d e trabajadores que 
alcanzaban un nivel de antigüedad (permanenda) en la empresa y lo 
discrimina de acuerdo con su ocupación en ese momento. Se leen así: antes 
d e cumplir un año de antigüedad, de los 339 trabajadores que habían 
ingresado como no calificados a las empresas, 250 seguían en ocupadones 
no calificadas, y 89 ya habían sido ubicados en la línea de formación de 
alguna calificadón específica (Gráfica 1). A los 10 años de antigüedad, de 96 
trabajadores que se encuestaron, habían ingresado como no calificados y en 
algún momento pasaron por ese grupo de antigüedad, 43 seguían como no 
calificados, 39 tenían una calificación espedfica, ocho un oficio específico, 2 
eran ayudantes de un oficio y 4 eran supervisores. En la gráfica 2, se 
muestran estos mismos datos, pero tomando como 100% cada grupo de 
antigüedad. Se lee así: antes de un año, el 73.7% seguía no calificado, y el 
26.3% se había iniciado en alguna calificación específica. 
AI no estar basadas en un muestreo probabilístlco, estas cifras no alcanzan 
validez estadística. No obstante muestran la importancia de la empresa como 
factor de ascenso y formación para trabajadores que ingresan como no 
calificados. Naturalmente, estos datos reflejan prácticas antiguas en las 
empresas que hace rato han empezado a cambiar. Otra dificultad adidonal de 
estas gráficas: reflejan períodos históricos diferentes: un trabajador que tenía 
30 años de antigüedad en la empresa alcanzó sus primeros cinco años de 
permanenda en 1964; mientras que uno de 10 años, los alcanza en 1984. 
Esto hace que se comparen períodos históricos diferentes. Debe tenerse en 
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GkAFICA 1. Trayectoria interna de trabajadores que ingresaron como no 

calificados a las empresas, de acuerdo con años de permanencia en las mismas. 

Supervisores 

• Titular ofidos 

Ayudante oficios 

% Ofidos específicos 

• Calificación específica 

No calificados 

T " T~ T - C-J 

Años de permanencia en la empresa 

GRÁFICA 2 . T rayec to r ia in terna de t raba jadores que ingresaron como no cal i f icados a las 

empresas, de acuerdo con años de permanencia en las mismas 

Supervisores 

• Titular oficios 

Ayudante oficios 

'// Oficios específicos 

«¿Calificación 
específica 
No calificados 

Años en la empresa 

cuenta que estos gráficos muestran la trayectoria interna de los trabajadores 
que lograron sobrevivir en la empresa. Así, cuando se habla de que un 8% 
de los trabajadores después de los 10 años de antigüedad se formaron en un 
ofido específico, debe considerarse también la probabilidad que un trabajador 
permanezca este tiempo en la empresa. Dicho de manera breve: aunque la 
probabilidad de permanecer 10 ó 20 años en una empresa sea baja, una vez 
ésta se haya cumplido un trabajador tiene una probabilidad un poco mayor 
de haber alcanzado un ofido o un cargo como supervisor. 
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Esta, que parece ser una buena perspectiva para trabajadores 
que ingresan no calificados en las empresas, se puede precisar mejor 
si se considera el tipo de empresa (ver gráficas 3 a 8). 

En las empresas pequeñas, no sólo la estabilidad es muy baja, 
sino que la base técnica de la producción al ser incompleta no brinda 
todas las posibilidades de rotación, división del trabajo, ascensos, 
etc. Por ello, la estructura de ascensos es trunca : las pocas 
posibilidades de ascenso hacen que, en algunos casos, la única línea 
existente sea la que lleva a los trabajadores que ingresaron como no 
calificados a cargos de supervisores, más cercanos al típico papel 
de capataz, que al de un supervisor con autoridad técnica. Esto es 
más claro hacía los 13 años de antigüedad (ver gráficas 3 y 4). En una 
mínima medida, es posible hallar en estas empresas líneas de 
ascenso que lleven a los trabajadores desde trabajos no calificados a 
la posibilidad de formarse internamente en un ofido. 

Los trabajadores no calificados que ingresaron a empresas 
grandes y medianas (ver gráficas 5 a 8) contaron con mejor suerte, 
porque las características de estas empresas les permitieron ingresar 
a mercados internos. Más de la mitad de este grupo de trabajadores, 
después de los 10 años de antigüedad, había logrado algún tipo de 
ascenso; más de la cuarta parte había alcanzado algún tipo de 
calificación específica, y en una menor medida habían podido 
formarse en algún oficio, o habían alcanzado cargos como mandos 
medios. 

La trayectoria interna de los trabajadores que ingresaron ya 
formados en un oficio se basa en la calificación. Para este tipo de 
trabajadores, las principales formas de ascenso se dan dentro de las 
escalas de conocimiento y jerarquías dentro de su oficio; así, más de 
la tercera parte de ellos, después de cinco años de antigüedad, ya 
habían alcanzado niveles intermedios o altos en la escala de sus 
oficios. La línea de ascensos para estos trabajadores también puede, 
aunque en una menor medida, conducirlos hacia cargos de 
supervisión o de programación y coordinación de las labores 
productivas. 

Las políticas empresariales en la actualidad, sin embargo, 
afectan las posibilidades de ascenso de los grupos de trabajadores. 
Los que ingresan en la actualidad sin calificación, difícilmente podrán 
en el futuro formarse internamente en un oficio; del mismo modo, 
hacia el futuro serán cada vez más restringidas las posibilidades para 
trabajadores con oficio de acceder a cargos como mandos medios y 
como coordinadores y programadores de la producción, debido al 
ingreso masivo de ingenieros. 
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1A. Los salarios y los niveles de ingresos 

Los montos salariales16 de los trabajadores varían signifi­
cativamente en relación con sus situaciones de mercado como se 
puede ver en el Cuadro No. 4. En el agregado, las diferencias entre 
los montos salariales de los diferentes grupos de trabajadores no son 
significativamente grandes. Sólo entre grupos extremos (entre 
trabajadores con oficios en mercados internos o de oficios, y los no 
calificados en mercados abiertos), la diferencia supera una unidad de 
salario mínimo (1.5); entre los demás grupos, las diferendas son 
significativamente menores. Por otro lado, como se observa en el 
mismo cuadro, la dispersión de salarios, excepto entre los no calific­
ados en mercados abiertos, es considerable; así por ejemplo, los 
salarios de los trabajadores con ofidos universales varían desde un 
salario mínimo (para los ayudantes) hasta 6.68 (para los de mayor 
calificación dentro del grupo). 

Cuadro No. 4 
Mediana de salarios para grupos de trabajadores 

en diferentes situaciones de mercado 
* En unidades de salario mínimo legal. 

SÜUAilON 

No calificados. 

Cal. específica 

Oficio específico 

Oficios 
universales 

•MÍNIMO.-

1.0 

1.0 

1.22 

1.0 

iMÁXIMO, 

2.61 

3.59 

4.59 

7.58 

RANGO 

1.61 

2.59 

3.37 

6.68 

MEDIANA 

1.07 

1.81 

2.26 

2.65 

Fuente: Nóminas de empresas 

Gran parte de estas variaciones se explica por las escalas 
salaríales que operan dentro de cada grupo, de acuerdo con los 
niveles de calificadón, de experiencia o de antigüedad; otra parte, se 
explica por las empresas. El Cuadro No. 5 muestra las variaciones 
salaríales ocasionadas por el tipo de empresa y la antigüedad. 

El grupo de trabajadores que alcanza las menores remunera-

* Salarlo, en este caso, no Incluye las garantías y los montos prestadonales, lo 
que puede ser una llmltadón; sin embargo, para nuestros objetivos, tal 
dificultad puede superarse considerando que en una gran medida a salarios 
altos van asedadas prestaciones altas; además de ello, si alguna diferencia 
significativa se da, esta se presenta entre empresas grandes y dado que hasta 
el momento lo que nos Interesa es comparar empresas de diferente tamaño, 
el error puede hacerse menos grave y en tal caso afecta el monto de las 
diferendas, mas no ellas en sí mismas. 



414 

dones es el de los no calificados en mercados abiertos; sin embargo, 
un trabajador de este grupo que ingresa a una empresa grande tiene 
un salario mayor que otro del mismo grupo, pero que ingresa a una 
empresa pequeña o mediana. En este grupo, el efecto de la 
antigüedad es bastante débil, lo que hace posible encontrar a 
trabajadores en empresas pequeñas, que sobrepasan los 10 años de 
antigüedad, con salarios muy bajos. La situadón de mercado de este 
grupo de trabajadores se caracteriza porque su calificación es baja y 
la regulación llega a su expresión mínima. 

La situadón de trabajadores con calificaciones específicas en 
mercados internos o no calificados en mercados protegidos 
descansa, sobre todo, en la regulación en el marco empresarial; en 
las empresas grandes y medianas es posible encontrar trabajadores 
de este grupo que, en virtud de las convenciones colectivas, ganan 
más que un trabajador calificado en un ofido en una empresa 
pequeña. 

Los trabajadores con ofidos específicos en mercados internos 
tienen salarios muy cercanos a los de trabajadores formados en un 
ofido y en el caso de una empresa (Interautos) son superiores. Este 
grupo de trabajadores, formado por medio de un ejercido 
continuado en el interior de las empresas, ha alcanzado, gradas a su 
antigüedad y a su calificadón interna, niveles y condidones 
económicas favorables, que en la mayoría de los casos superan los 
niveles bajos e intermedios del grupo de trabajadores calificados en 
un oficio universal. Los trabajadores que han alcanzado calificaciones 
específicas cuentan a su favor no sólo con las regulaciones 
empresariales que los protegen y les confieren una situación de 
privilegio; sino también con una calificación altamente valorada en el 
medio empresarial. 

Los trabajadores calificados en un oficio universal tienen, en la 
mayor parte de las empresas, los salarios más altos entre los 
trabajadores; pero, como muestra el Cuadro 5, sus salarios varían 
significativamente entre los tipos de empresa. 

Como se ha podido establecer, el tipo de empresa afecta los 
niveles salariales en dos direcciones: en primer lugar, grupos de 
trabajadores ubicados en diferentes situaciones de mercado pueden 
ver alterados sus salarios relativos, en virtud del tipo de empresa; en 
segundo lugar, grupos de trabajadores ubicados en una misma 
situadón de mercado, pero en diferentes empresas, logran niveles 
salaríales diferentes. 
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Cuadro No. 5 
Mediana de salarios de grupos de trabajadores 

Según empresa y antigüedad 

NO CALIFICADOS 
MERCADO ABIERTO 

NO CALIFICADOS MERCADO 
PROTEGIDO /CALIFICACIÓN 
ESPECIFICA EN MERCADO 

INTERNO 
OFICIOS 

ESPECÍFICOS 

OFICIOS 
UNIVERSALES 

1-4 ANOS 

5-9 AÑOS 
10 Y más 

1-4 ANOS 

5-9 AÑOS 
10 Y más 

1-4 AÑOS 

5-9 AÑOS 
10 Y más 

1-4 AÑOS 

5-9 AÑOS 
10 Y más 

EMPRESAS 
PEQUEÑA 

100 

111 
117 
117 

122 
124 

184 

214 
242 

MEDIANA 
117 

117 

184 
230 
163 

184 
230 
245 

GRANDE 
144 

175 

175 
245 
184 

230 
245 
228 

270 
316 

* En las empresas medianas y grandes, los mercados abiertos son puertas de 
entrada. Estos trabajadores tienen menos de un año de antigüedad y son 
temporales; después del año, ya los cobijan los derechos de los demás trabajadores. 

Z.S. Economía familiar 

La situación de mercado de los diferentes grupos de 
trabajadores no sólo se manifiesta en la condiciones de remuneración 
y estabilidad y ascensos en el trabajo; sino también en la economía 
familiar y en las condiciones de vida extraempresarial. La propiedad 
sobre la vivienda y el número de personas que mantienen la 
economía familiar son dos indicadores fundamentales de estas 
condiciones. Los estudios sobre el nivel de vida y la canasta obrera 
muestran que una gran parte de los gastos mensuales de los 
trabajadores se destina a pagos de arrendamientos, un gasto fijo que 
difícilmente puede disminuirse. Como indicador, la propiedad sobre 
la vivienda, sin embargo, presenta algunos inconvenientes: no 
especifica, por ejemplo, el tipo de calidad de la vivienda, ni el lugar 
donde está ubicada. 

El momento en que un trabajador adquiere casa propia 
depende, en la mayoría de los casos, de sus ahorros, representados 
casi siempre en sus cesantías, y en menor medida, en auxilios de 
vivienda otorgados por algunas empresas. 
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Cuadro No. 6 
Propiedad de vivienda de trabajadores casados 

Vivienda 

Propia 

Arriendo 

Padres 

Pieza 

No informa 

Total 

No 
calificados 

27 
39.1% 

25 
36.2% 

3 
4.3% 

14 
20.3% 

69 
19.8% 

Calificación 
Especifica 

50 
61.7% 

24 
29.6% 

5 
6.2% 

2 
2.5% 

81 
23.3% 

Oficio 
especifico 

33 
75.0% 

8 
18.2% 

2 
4.5% 

1 
2.3% 

44 
12.6% 

Oficios 
Universales 

100 
64.9% 

42 
27.3% 

7 
4.5% 

3 
1.9% 

2 
1.3% 
154 

44.3% 

Total 

210 
60.3% 

99 
28.4% 

17 
4.9% 

19 
5.5% 

3 
.9% 
348 

100.0 
% 

El Cuadro No. 6 muestra cómo entre los trabajadores casados 
sólo los trabajadores no calificados, ubicados en mercados de trabajo 
abiertos, muestran un comportamiento extremo: sólo la tercera parte 
de este grupo tiene casa propia. 

Trátese de una economía solidaría entre parientes o de la 
ayuda del cónyuge, la economía familiar del trabajador en mercados 
abiertos se caracteriza porque la mitad de ellos debe contar con más 
de un salario para poder sostener a su familia. Este grupo es no sólo 
salarialmente, como ya se vio, sino también en las condiciones de 
vida extraempresarial, el sector más vulnerable y desfavorecido. 

Cuadro No. 7 
Personas que aportan al hogar de ios trabajadores 

Ax,, . .*. . Vo c » K f k * f e . 

Una 

Más de una 

Total 

33 
48.5 

35 
51.5 

68 
19.9 

lililí 
67 

84.8 
12 

15.2 
79 

23.1 

^ j g m w M T r f V r ^ ^ ^ ^ 

34 
77.3 

10 
22.7 

44 
12.9 

ill-í'MS 
130 

86.1 
21 

13.9 
151 

44.2 

RSS| 
264 

77.2 
78 

22.8 
342 

100.0 

Los otros grupos muestran comportamientos más homo­
géneos entre sí: alcanzan en proporciones considerables a sostener 
sus familias con su solo ingreso personal o a tener vivienda propia. 

Para los trabajadores no calificados en mercados abiertos, la 
posibilidad de alcanzar ingresos más o menos suficientes para 
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sostener la economía familiar se liga en algunos casos a la vinculación 
temprana de los hijos al mercado laboral o, como se verá más 
adelante con más detalle, a la ayuda de su cónyuge. 

2.6. Origen regional 

En su conjunto, los grupos de trabajadores muestran unos 
similares orígenes regionales, dentro de una tendencia general, por 
cohortes de edad, tienden a mostrar un origen mayormente urbano17. 
Los grupos que, sin embargo, muestran una mayor frecuencia de 
nacidos en Bogotá, o de migrantes urbanos, son los trabajadores no 
calificados, quienes son, a su vez, los trabajadores más jóvenes; y los 
trabajadores calificados en oficios industriales modernos como 
mecánicos industriales, electricistas y electrónicos, quienes además 
presentan los mayores niveles de escolaridad. 

Los trabajadores no calificados en mercados protegidos o los 
que poseen oficio calificación específicos, en mercados internos 
presentan un fondo común: muestran las mayores frecuencias de 
origen rural, lo que se relaciona de cerca con sus promedios de edad, 
más altos que los de los demás grupos, y porque, más que todo en 
el caso de trabajadores con ofidos específicos, fueron trabajadores 
formados en épocas en las cuales las empresas se inclinaban por 
mano de obra rural, a la que iniciaban en las exigencias y necesidades 
de la producción fabril. 

Los trabajadores con oficios universales son, como hemos 
dicho, los que muestran mayores frecuendas de origen urbano, 
aunque se trata de un grupo heterogéneo. Este origen mayormente 
urbano se explica en parte porque su origen urbano y su pasado 
familiar les dan más posibilidades de acceder a la educación técnica 
y, en algunos casos, universitaria; acceso, probabilísticamente más 
difícil para los migrantes rurales tardíos. Se trata de un grupo con 
mejores condiciones de vida y de trabajo, con un pasado más urbano 
y más ligado a la educación, algo similar a lo que ocurre en el otro 
extremo, con los trabajadores no calificados más jóvenes. 

La relativa homogeneidad en las edades, y el hecho de que las edades más 
altas entre los trabajadores, sólo en contadas ocasiones sobrepasan los 
dncuenta años, no permite ver en toda su magnitud, el proceso de 
urbanización creciente entre los trabajadores. 
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Cuadro No. 8 
Estatus migratorios de trabajadores, según 

cohortes de edad 

cohorte: hasta 33 años 
| No 
calificado* 

mtoatortói^p 

Calificación 
Especifica 

Of ic io 
especif ico 

Ofidos 
Universales 

Nativo 

Rural 
temprano 

Rural tardío 

Urbano 
temprano 

Urbano 
tardío 

56 
55.4% 

22 
21.8% 

15 
14.9% 

4 
4.0% 

4 
4.0% 

101 
38.8% 

27 
45.0% 

12 
20.0% 

9 
15.0% 

4 
6.7% 

8 
13.3% 

60 
23.1% 

3 
23.1% 

2 
15.4% 

3 
23.1% 

2 
15.4% 

3 
23.1% 

13 
5.0% 

50 
58.1% 

9 
10.5% 

8 
9.3% 

7 
8.1% 

12 
14.0% 

86 
33.1% 

136 
52.3% 

45 
17.3% 

35 
13.5% 

17 
6.5% 

27 
10.4% 

260 
100.0% 

Nativo 

Cohorte: más de 33 años 

llillllll 
13 

28.3% 
12 

36.4% 
79 

38.2% 

Rural 
temprano 

6 
16.2% 

5 
10.9% 

7 
2 1 . 2 % 

12 
13.2% 

30 
14.5% 

Rural tardío 12 
32.4% 

20 
43.5% 

7 
21.2% 

24 
26.4% 

63 
30.4% 

Urbano 
temprano 

2 
4.3% 

2 
6.1% 

5 
5.5% 

9 
4.3% 

Urbano 
tardío 

4 
10.8% 

6 
13.0% 

5 
12.2% 

11 
12.1% 

26 
12.6% 

Total 37 
17.9% 

46 
22.2% 

33 
15.9% 

91 
44.0% 

207 
100.0% 

Cohorte: todos 

41 
38.3% 

15 
32.6% 

89 
50.3% 

216 
46.2% 

Rural 
temprano 

28 
20.3% 

17 
15.9% 

9 
19.6% 

21 
11.9% 

75 
16.0% 

Rural tardío 27 
19.6% 

29 
27.1% 

10 
21.7% 

32 
18.1% 

98 
20.9% 

urüdncj 

temprano 2.9% 5.6% 
• i 

8.7% 6.S 
¿o 

5.6% 
Urbano 
tardío 

8 
5.8% 

14 
13.1% 

8 
17.4% 

23 
13.0% 

53 
11.3% 

Total 138 
29.5% 

107 
22.9% 

46 
9.8% 

177 
37.8% 

468 
100.0% 
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2.7. Escolaridad y formación técnica 

Los niveles de escolaridad de ios grupos de trabajadores 
muestran variaciones significativas en fundón de las cohortes de 
edad; estas variadones reflejan los aumentos de las posibilidades de 
acceso a la educadón en las últimas décadas. En el grupo de 
trabajadores no calificados en mercados abiertos, los mayores de 33 
años presentan bajos niveles de escolaridad: las tres cuartas partes 
sólo alcanzaron un nivel de educadón primaria; por lo general, estos 
trabajadores abandonaron sus estudios en el nivel de primaria (el 
80%,), antes o en el momento de ingresar en el mercado de trabajo, 
y la gran mayoría (el 90%) no siguió estudiando luego del ingreso al 
mercado laboral. Los pocos trabajadores de este grupo que siguieron 
estudiando luego de su ingreso al mercado de trabajo sólo pudieron 
desde niveles previos de primaria, continuar algunos niveles de 
bachillerato y abandonaron definitivamente, sin haber completado su 
educación secundaria. 

Entre los jóvenes (hasta 33 años), el aumento de los niveles 
de escolaridad es evidente: sólo una tercera parte tiene hasta algún 
nivel de educación primaria, y casi una quinta parte son bachilleres. 
Una cuarta parte de ellos siguió estudiando después de entrar al 
mundo de trabajo y tuvieron un punto de partida educativo mucho 
más alto que la cohorte mayor, para arrancar en su trayectoria 
ocupatíonal: así, un 42% empezó a trabajar con algún nivel de 
secundaria y un significativo 15%, con bachillerato completo o con 
algún tipo de educadón técnica inicial. Los trabajadores no 
calificados jóvenes, quienes por su edad apenas inician su 
desempeño laboral, muestran un mayor contacto con el mundo 
educativo, de hecho, los más jóvenes de este grupo aún piensan 
poder escapar al trabajo fabril y, por medio de la educación, alcanzar 
trabajos mejor remunerados, con mejores condiciones laborales y con 
mayor prestigio social. 

Los trabajadores mayores de 33 años, no calificados en 
mercados protegidos o con calificación u oficios específicos en 
mercados internos muestran un nivel escolar similar a sus coetáneos 
no calificados en mercados abiertos. La mayoría abandonó sus 
estudios para poder trabajar, y sólo un sector minoritario reinició su 
educación después de su ingreso al mercado de trabajo. El esfuerzo 
de éstos no fue exitoso, pues ninguno logró completar su educación 
secundaria, combinando trabajo y estudios. 
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Cuadro No. 9 
Nivel educativo al empezar a trabajar 

según tipos de trabajadores, por cohortes de edad 

Cohorte: hasta 33 años 

Primarla 
Incompleta 

Primaria 
completa 

Bto. 
Incompleto 

Bto. 
completo 

Bto. Técnico 
incompleto 
Bto. Técnico 

completo 
Universidad 
incompleta 

Sin educación 

TOTAL 
% 

Primaria 
incompleta 

Primaria 
comple ta 

Bto. 
Incompleto 

Bto. 
comple to 

Bto. Técnico 
incompleto 

Bto. 
Técnico 

comple to 
Universidad 
incompleta 

Sin 
e d u c a d ó n 

TOTAL 
% 

23 
22.8 

28 
27.7 

13 
12.9 

19 
18.8 

16 
15.8 

1 
1.0 

1 
1.0 
101 

38.8% 

c< 

10 
27.0 

15 
4 0 . 5 

3 
8.1 

3 
8.1 

1 
2.7 

5 
13.5 

37 
17.9% 

8 
13.3 

16 
26.7 

8 
13.3 

11 
18.3 

14 
23.3 

1 
1.7 
2 

3.3 
60 

23.1% 

jhorte: más « 

15 
32 .6 

15 
32 .6 

6 
13.0 

5 
10.9 

3 
6.5 

2 
4 .3 
4 6 

22 .2% 

3 
23.1 

3 
23.1 

5 
38.5 

2 
15.4 

13 
5.0% 

le 33 años 

14 
4 2 . 4 

10 
30 .3 

6 
18.2 

2 
6.1 

1 
3.0 

3 3 
15.9% 

17 
19.8 

13 
15.1 

20 
23.3 

12 
14.0 

8 
9.3 

7 
8.1 

8 
9.3 

1 
1.2 
86 

33.1% 

2 5 
27 .5 

3 3 
36 .3 

12 
13.2 

13 
14.3 

5 
5.5 

2 
2 .2 

1 
1.1 

91 
44 .0% 

51 
19.6 

60 
23.1 

41 
15.8 

47 
18.1 

40 
15.4 

8 
3.1 

9 
3.5 

4 
1.5 
260 

100.0% 

64 
30 .9 

7 3 
35 .5 

2 7 
13.0 

2 3 
11.1 

9 
4 .3 

2 
1.0 

1 
.5 

8 
3.9 
207 

100.0% 
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Nivel educativo alcanzado 

según tipos de trabajadores, por cohortes de edad 
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Cohorte: hasta 33 años 

Primaria 
Incompleta 

Primaria 
completa 

Bto. 
Incompleto 

Bto. 
oompleto 

Universidad 
Incompleta 
Universidad 

completa 
TOTAL 

% 

Primaria 
incompleta 

Primaria 
completa 

Bto. 
Incompleto 

Bto. 
completo 

Universidad 
incompleta 
Universidad 

completa 
Sin 

estudios 
TOTAL 

% 

6 
5.9 
28 

27.7 
47 

46.5 
19 

18.8 
1 

1.0 

101 
38.8 

C( 

10 
27.0 

13 
35.1 
10 

27.0 

4 
10.8 

37 
17.9 

4 
6.7 

12 
20.0 

26 
43.3 

13 
21.7 

5 
8.3 

60 
23.1 

>horte: más < 

12 
26.1 

14 
30.4 

17 
37.0 

1 
2.2 

2 
4.3 

46 
22.2 

1 7.7 

3 
23.1 

5 
38.5 

3 
23.1 

1 
7.7 

13 
5.0 

le 33 años 

10 
30.3 

9 
27.3 

11 
33.3 

2 
6.1 

1 
3.0 
33 

15.9 

3 
3.5 

8 
9.3 

41 
47.7 

26 
30.2 

7 
8.1 

1 
1.2 
86 

33.1 

11 
12.1 

32 
35.2 

38 
41.8 

8 
8.8 

1 
1.1 

1 
1.1 

91 
44.0 

14 
5.4 
51 

19.6 
119 

45.8 
61 

23.5 
14 

5.4 
1 

.4 
260 

100.0 

43 
20.8 

68 
32.9 

76 
36.7 

10 
4.8 

2 
1.0 

1 
.5 
7 

3.4 
207 

100.0 
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Cuadro No. 11 
Calificación técnica según tipos de trabajadores, 

por cohortes de edad 

Cohorte: hasta 33 años 

Con cal. 
Técnica 

Sin cal. Técnica 

Total 

2 
2.0 
99 

98.0 
101 
38.8 

5 
8.3 

55 
91.7 

60 
23.1 

2 
15.4 

11 
84.6 

13 
5.0 

35 
40.7 

51 
59.3 

86 
33.1 

44 
16.9 
216 

83.1 
260 

100.0 

Con cal. 
Técnica 

Sin cal. Técnica 

Total 

Cohorte: más c 

2 
5.4 
35 

94.6 
37 

17.9 

2 
4.3 

44 
95.7 

46 
22.2 

le 33 años 

2 
6.1 
31 

93.9 
33 

15.9 

42 
46.2 

49 
53.8 

91 
44.0 

48 
23.2 
159 

76.8 
207 

100.0 

Los trabajadores con oficios universales son, como lo hemos 
dicho, un grupo heterogéneo, no sólo por las diferencias de edades, 
sino por las diferencias en el espectro cognoscitivo y técnico de los 
distintos tipos de oficio. En el total del grupo (para ambas cohortes 
de edad) la mitad tuvo algún tipo de calificación técnica; entre los 
más jóvenes (hasta 33 años de edad), un 30% siguió estudiando 
después de ingresar al mercado laboral18. Entre los jóvenes, casi una 
tercera parte terminó sus estudios secundarios y más de una décima 
parte alcanzó algún nivel de educación superior. Los trabajadores con 
oficios universales son los que muestran mayores niveles de 
escolaridad y una mayor relación entre educación y desempeño 
laboral (sobre todo, los mecánicos industriales, electricistas y 
electrónicos). 

Los trabajadores jóvenes (hasta 33 años) con algún tipo de 
calificación espetífica en mercados internos muestran un desempeño 
laboral más relacionado con la educación: una décima parte cuenta 

r_n ei agregado, ios rraoajaaores con oncios universales presentan un 
desempeño escolar un tanto menor que los de calificación específica. Esto se 
debe a la presencia de oficios tradicionales poco escolarizados como los 
latoneros y los soldadores. Sin embargo, si se mira con más detalle, se 
podrá ver la importancia de la calificación en los oficios, sobre todo entre 
mecánicos industriales y electrónicos. 
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con algún tipo de calificadón técnica, una quinta parte son bachilleres 
y un 8% tiene algún nivel de educadón superior. Casi una cuarta 
parte se inidó en el mundo laboral con educadón secundaria y una 
tercera parte siguió estudiando después de empezar a trabajar. Entre 
estos trabajadores que siguieron estudiando, una décima parte, que 
había empezado a trabajar con bachillerato incompleto, logró 
terminarlo combinando trabajos y estudios; y una cuarta parte inició 
sus estudios universitarios después de ingresar al mercado de 
trabajo. 

2.8. Continuidad en la ocupación y su situación de mercado: 
las trayectorias ocupacionales 

La situadón de mercado actual de un trabajador, tal como la 
hemos definido, no es más que una situadón en un punto de su vida 
laboral. Sin embargo, qué relación guarda con su pasado y con su 
futuro? Esta relación depende de la edad del trabajador: para 
aquellos que ya están terminando su vida laboral, es indudable que 
ésta es probablemente su situación terminal, y que por tanto sus 
expectativas y planes frente al futuro estarán asociadas, 
posiblemente, a un retiro de su vida laboral o al inicio de un 
desempeño como independiente: por otro lado, la diferencia de 
edades, más allá del plano biográfico, encama diferencias en el 
contexto sodal. Para los trabajadores jóvenes, el contexto 
empresarial contemporáneo, con sus nuevas exigencias de 
calificación y sus políticas empresariales, es distinto al que los 
trabajadores de mayor edad experimentaron en los inicios de su vida 
laboral. Debido, entonces, a las diferencias de edad, la relación del 
presente con el pasado y con el futuro, son diferentes no sólo para 
los grupos de trabajadores en conjunto, sino también para las 
diferentes cohortes de edad. 

La situación actual de los trabajadores es, apenas, un 
momento en la historia individual, no sólo laboral, sino educativa y 
familiar. Como se ha podido ver a través de las anteriores páginas 
hay una asociación entre las situaciones de mercado actuales, y el 
origen regional, el nivel educativo en el inicio de la vida laboral, el 
abandono o la continuación de los estudios, el estado civil y la 
economía familiar. Pero, además de estas asociaciones, qué relación 
existe entre la historia más estrictamente laboral y la situación de 
mercado actual de los grupos de trabajadores? Se puede afirmar que 
hay una relación de coherenda entre el pasado y el presente laboral 
de los trabajadores; aunque, como se verá, esta relación se establece 
de manera distinta para cada uno de los grupos. 



424 

En una visión de conjunto los trabajadores no calificados 
vienen de un pasado muy inestable. Entre los hombres (ver gráficas 
14-18) más de las dos terceras cuartas partes de su trayectoria 
anterior se desarrolló bajo modalidades informales de contrato (sin 
contrato o verbal), y el 40% transcurrió entre labores agrícolas y de 
construcción. 

Su trayectoria es coherente con su situadón de mercado: su 
pasado se liga a labores no calificadas, aunque muchos hicieron 
incursiones en oficios tradicionales (zapateros, maestros de 
construcción, carpinteros, etc. ). 

No obstante hay diferencias cruciales entre las cohortes de 
edad: los trabajadores no calificados de mayor edad (mayor de 33 
años), muestran una considerable permanencia en la industria: en 
promedio, estos trabajadores tienen trayectoria laboral anterior al 
ingreso en la empresa actual de 10 años, de los cuales (en promedio) 
más de 6 años han transcurrido en la industria y un año lo dedicaron 
a labores agrícolas o a la construcción; la mayor parte de esta 
trayectoria ha transcurrido desempeñando labores no calificadas, 
excepto un año (en promedio) dedicado a oficios tradicionales, por lo 
general relacionados con la construcción (maestro de obra, pintor, 
etc.), y en menor medida, carpintería, ebanistería, trabajos del cuero, 
etc. 

Los trabajadores no calificados jóvenes tienen un pasado 
diferente al de sus compañeros de mayor edad, no sólo por sus 
mayores niveles educativos. Estos trabajadores tienen un pasado más 
ligado al comercio y a los servicios, en el que han desempeñado 
labores no calificadas. Vienen en su gran mayoría de trabajos poco 
estables, y sólo algunos de ellos han incursionado en algún oficio 
tradicional al que abandonaron para ingresar al trabajo fabril. 

Las mujeres en este grupo merecen una consideración aparte: 
su trayectoria tiene grandes períodos de inactividad que se asocian a 
la maternidad o al matrimonio o a las fluctuaciones económicas de la 
economía familiar: así, cuando los cónyuges tienen ingresos 
aceptables, las mujeres se retiran del trabajo, pero cuando al 
situación económica lo exige, regresan. Su trayectoria es inestable, al 
punto que una quinta parte de su trayectoria anterior transcurrió en 
casas de familia. Su pasado se reladona más con labores domésticas 
y ocupaciones no calificadas en el comerdo (ver gráficas 9-13). 
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6RAFICA 9. Trayectoria ocupacional de mujeres no calificadas, según 
tipo de ocupación 

TEM PORAL 

INDEFINIDO 
19% 

EM PRESA 

SERVICIOS 

1 % ALMACÉN 

19% 

SRAFICA 10. Trayectoria anterior de 
mujeres no calificadas, según tipo de 
contrato. Duración en porcentaje sobre 
el total de la trayector ia anterior 

SRÁFICA 1 1 . Trayectoria anterior 
de mujeres no calificadas, según 
entidad. Duración en porcentaje 
sobre el total de la trayectoria 
anterior 

SECTOR 

PRIM ARIO COM ERGIO 

2 0 % 

^ H ^ V / / L A ÍNDUST 

GRÁFICA 12. Trayectoria anterior de 
mujeres no calificadas, según ocupación. 
Duración en porcentaje sobre el total de 6RAFICA 13. Trayectoria anterior de 
la trayectoria anterior mujeres no calificadas, según rama de 

actividad. Duración en porcentaje sobre 
el total de la trayectoria anterior 
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6RAFICA 15. Trayectoria anterior de 
hombres no calificados, según tipo de 
contrato. Duración en porcentaje sobre 
el total de la trayectoria anterior 

SRAFICA 16. Trayectoria anterior 
de hombres no calificados, según 
entidad. Duración en porcentaje 
sobre el total de la trayectoria 
anterior 
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GRÁFICA 17. Trayectoria anterior de „ _ - „ „ , „ , . . . 
hombres no calificados, según ocupación. f 5 R A f I C A 1 8 " Trayectoria anterior de 
Duración en porcentaje sobre el total de , l 0 " 1 ' . , " e f n? «'•••'«>«••«. segur, rama «e 
la trayectoria anterior actividad. Duración en porcentaje sobre 

el total de la trayectoria anterior 
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Los trabajadores con calificación espetífica tienen un pasado 
marcadamente rural: hada los 20 años de edad, casi un 30% 
permanecía en el campo (ver gráfica 19), y casi la mitad de su 
trayectoria transcurrió en el sector primario y en labores agrícolas Su 
pasado es tan inestable como el de los no calificados, más del 60% 
transcurrió sin contrato o bajo formas de contrato verbal (ver gráficas 
20-23). 

La cohorte mayor (más de 33 años) tiene una considerable 
experiencia laboral : 14 años en promedio. Una cuarta parte de esta 
trayectoria (más de 3 años) se desarrolló en labores agrícolas o de 
construcción y de allí pasaron a la industria, donde ha transcurrido la 
mayor parte de su historia laboral (más de 8 años); su pasado laboral 
se liga a labores no calificadas y, obviamente, a calificaciones 
específicas. La relación entre el pasado y el presente laborales para 
estos trabajadores está fuertemente mediada por el ingreso a la 
empresa actual, pues como se ve, su pasado laboral en poco se 
diferencia del grupo de los no calificados. 

La cohorte más joven de este grupo (hasta 33 años) tiene en 
promedio, una trayectoria laboral cercana a los 5 años, más de la 
mitad en la industria. En promedio, estos trabajadores se dedicaron 
10 meses a labores agrícolas o en construcción y, en gran medida, su 
trayectoria se liga a labores no calificadas. La diferencia con la cohorte 
mayor radica, sobre todo en sus más altos niveles educativos y no en 
su pasado laboral. Los trabajadores con oficios específicos muestran 
rasgos comunes con el anterior grupo. Comparten con aquel su 
pasado rural, su inestabilidad y sus bajos niveles de calificación, pero 
en un grado mayor (ver gráficas 24-28). 

La cohorte mayor (más de 33 años) posee la trayectoria 
anterior más extensa: casi 20 años en promedio, lo que es coherente 
con el hecho de que son los trabajadores de mayor edad; en 
promedio, estos trabajadores llevan más de 7 años en el desempeño 
de su oficio y su trayectoria industrial, en gran medida, equivale a su 
trayectoria interna en la empresa actual (ver la gráfica sobre 
trayectoria interna en un numeral anterior). Para estos trabajadores, 
no ha sido la educación, sino el ingreso a una empresa, el factor 
decisivo, no sólo en su historia laboral, sino también personal, hecho 
central para entender no sólo esa historia, sino también sus 
expectativas y sus planes frente al futuro. 


