“Yo quisiera darle las gracias por habernos invitado a participar en este foro. Es importante que las empresas también demuestren sus opiniones, que se tomen en cuenta, y quisiera mencionarles un pensamiento que leí el otro día, no recuerdo donde, que decía: ... que en este siglo o en estos últimos días, aquella persona ignorante no será aquella persona que no sepa leer o no sepa escribir, sino aquella persona que no tenga la capacidad de aprender, desaprender y volver a aprender. Este es un pensamiento que tiene mucho valor, porque es lo que hacemos a diario, aprendemos, desaprendemos y volvemos a aprender ... 

(participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #7)
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PRESENTACION

Uno de los objetivos de la Fundación para la Educación Ricardo Ernesto Maduro Andreu FEREMA, es promover, organizar y difundir estudios e investigaciones sobre la realidad educativa nacional y sobre asuntos relevantes relacionados con ella, Es en este concontexto que realizó El Estudio “Las Competencias Básicas Requeridas en el Egresado de la Educación Básica. Perspectivas desde el Sector Privado”, como una contribución al proceso de transformación de la educación nacional y, en particular a la reforma curricular.

Este Estudio fue posible gracias al apoyo financiero del Programa para la Reforma Educativa en América Latina PREAL, en el marco del Proyecto “Promoción de la Reforma Educativa en Honduras” FEREMA-PREAL NO.37-0600-HON. Para tal propósito, FEREMA contrató los servicios de la Fundación para la Inversión y Desarrollo de Exportaciones FIDE que coordinó y realizó todo el proceso metodológico del Estudio.

Un doble propósito orientó el Estudio:

a. Una intensión investigativa, en el sentido de alimentar estudios de más amplia magnitud para la transformación de la educación, incorporando la opinión y experiencia de actores relevantes de la vida nacional.

b. Una intención práctica, en el sentido de procurar un primer set de insumos que aporten a los actuales procesos de reforma curricular a nivel de la educación básica del país, aprovechando la experiencia laboral, concreta de personas ligadas al sector privado.

La Fundación para la Educación Ricardo Ernesto Maduro Andreu FEREMA, expresa su reconocimiento al profesionalismo de los técnicos responsables de la conducción del Estudio, Licenciada Teresa María Deras y el Lic. Juan Enrique Opazo.

CAPITULO I 


INTRODUCCIÓN

1. Antecedentes 

A la luz de los desafíos que representa el creciente proceso de internacionalización de las economías, resulta un consenso esencial entre quienes están ocupados del desarrollo del país, que el sistema educacional en Honduras requiere de una importante reforma estructural en todos sus niveles. Así lo señala un somero análisis de los principales indicadores, tanto de cobertura como de calidad de la educación. Aunque ha habido mejoras durante la década de los 90, es mucho el camino que queda por recorrer en esta materia. Entre 1990 y 1999 el alfabetismo adulto pasó de un 73% a un 80%. Sin embargo, las diferencias entre sectores de residencia siguen siendo significativas, pues mientras en el sector urbano el promedio de este indicador llega al 89%, en el sector rural se sitúa en un 73% para el año 1999. 

Tanto las autoridades, como la sociedad civil han sido conscientes del necesario vínculo que debe existir entre el tipo de educación que se brinda y la necesidad de contar con una fuerza de trabajo apta para enfrentar los desafíos del desarrollo sostenible. Por eso es que entre los objetivos referidos a la inversión en capital humano de la Estrategia para la Reducción de la Pobreza se cuenta el “mejorar el nivel de escolaridad de la población hondureña a través de una mayor cobertura, calidad, eficiencia y equidad de la educación en los niveles prebásico, básico y medio; garantizando un mejor perfil de la fuerza de trabajo y la eficiencia de la educación superior y no formal.”
 

Aunque los niveles de escolaridad han mejorado al pasar de 3 años en 1980 a 4.8 en el año 1999, son todavía muy bajos para los estándares de competitividad internacionales
. Según la CEPAL, a este ritmo, la sociedad hondureña alcanzará niveles de 10 años promedio, en el lapso de 50 años.
 

Por otra parte, en 1999 la cobertura de la educación preescolar formal y no formal alcanza al 39%, mientras que la cobertura en la educación primaria alcanza al 86%. De 1,079,869 personas que conforman la matrícula total de la educación primaria al año 1999, el 50,3% corresponde a niños y el restante 49,7% a niñas
. En la educación media, la cobertura alcanza al 36% y en la educación superior al 9%. En cuanto a estos datos, cualquier estrategia de ampliación de la cobertura deberá tener presente la tasa de retorno social. Estudios concienzudos al respecto destacan las altas tasas que en tal sentido tiene la educación primaria para el país, así como la fuerte incidencia que sobre el ingreso tiene la completación de este ciclo por parte del trabajador hondureño.


En cuanto a la calidad de la educación, los estudios de la Secretaría de Educación y la Unidad de Medición de la Calidad (UMCE) de la Universidad Pedagógica Nacional Francisco Morazán (UNPFM) señalan que los niveles de aprendizaje para las asignaturas de Español y Matemáticas son bajos, con logros de 43% y 35% respectivamente. Las diferencias entre las zonas urbanas y rurales son significativas sobre todo en el área de Español, a nivel del tercer grado, con una diferencia de 10 puntos porcentuales (46% y 36% respectivamente). Las principales conclusiones de la Secretaría de Educación señalan que a) los alumnos y alumnas del sexto grado no manifiestan un rendimiento adecuado que les posibilite desenvolverse en forma exitosa en la vida estudiantil y productiva; y b) las escuelas urbanas, multidocentes y grandes tanto en el promedio global nacional, por departamento, y por área de dominio, logran niveles más altos que las escuelas rurales, unidocentes, bidocentes, medianas y pequeñas.
 

Los niveles de repitencia de la educación primaria se han ido reduciendo de manera moderada a lo largo de los 90. Para 1990, la repitencia se encontraba en 10,4%, reduciéndose a 8,4% en 1996, y a 7,2% en 1999. La tasa de repitencia del primer grado alcanza el 18,5%, siendo la más alta del primer ciclo. Tanto la repitencia como la deserción escolar han sido los problemas fundamentales de la educación hondureña, lo que se da con mayor frecuencia en los primeros tres grados de la educación básica. A estos habría que agregar la sobre edad, lo que incide en la eficiencia terminal. Esta problemática se acentúa en el área rural en donde las desigualdades son mucho más marcadas. 

En tal sentido, es un consenso entre los entendidos, el que una reforma educativa debe responder a estrategias urgentes y que procuren, en el mediano y largo plazo, mejorar sustancialmente los actuales niveles de productividad y competitividad del país, de manera de hacer frente a los desafíos que impone a la población económicamente activa,  un contexto de creciente interrelación de los mercados.

Al respecto, se presentan hoy en día dos iniciativas de considerable valor: Por una parte, está la propuesta del Foro Nacional de Convergencia (FONAC) referida a la Transformación de la Educación Nacional, fundamentalmente en lo referente a educación básica. Dicha propuesta señala la necesidad de configurar un curriculum organizado sobre la base de tres etapas, comprendiendo cada una de ellas tres (3) años académicos que harían un total de 9 años, obligatorios y gratuitos, los cuales estarán comprendidos entre los 6 y 14 años de edad de los educandos.
 

Una segunda iniciativa, complementaria a la anterior, es la reforma curricular de la educación básica (Curriculum Nacional Básico), con el objeto de que las transformaciones de contenido no sólo tengan que ver con intenciones fuera del contexto, sino que estén siempre relacionadas con los cambios del mundo actual y con el fortalecimiento de los valores y la identidad nacional.

A pesar de los múltiples diagnósticos y estudios que existen sobre la situación del Sistema Educativo Nacional, pocas veces éstos logran traducirse en propuestas concretas de reforma y suelen quedar en descripciones de datos e indicadores, o bien en especializados análisis internos del sistema, que no siempre incorporan del todo las perspectivas del entorno de país, principalmente, la del ámbito laboral.

El estudio que ha continuación se presenta pretendió acometer, en parte y de forma modesta ese desafío, explorando la visión que profesionales y técnicos ligados al quehacer del sector privado nacional tienen respecto de las competencias básicas del egresado de la educación básica en referencia a su desempeño en el trabajo. De tal modo, la realización de este estudio encerró un doble propósito: 

a) Una intención investigativa, en el sentido de alimentar estudios de más amplia magnitud para la transformación de la educación, incorporando la opinión y experiencia de actores relevantes de la vida nacional, desde un punto de vista subjetivo,

b) Una intención práctica, en el sentido de procurar un primer set de insumos que aporten a los actuales procesos de reforma curricular a nivel de la educación básica del país, aprovechando la experiencia laboral concreta de personas ligadas al sector privado.

2.  Aspectos conceptuales: sobre la noción de competencia

De acuerdo al Diccionario de la Real Academia, competencia es sinónimo de “aptitud e idoneidad”. El adjetivo competente califica a una persona en términos de ser un “buen conocedor de una técnica, de una disciplina o de un arte”
. Esta definición del ser competente, en consecuencia, denota una cualidad, es algo que se posee y que faculta para. De ahí que esta definición “nominal”–para ponerlo en los términos de P. Lazarsfeld- se preste fácilmente para ser utilizada en el contexto de diversas disciplinas del ámbitos de las ciencias sociales. 

Resulta interesante que la propia definición de competente no señale que la destreza o cualidad deba ser “conocida” –consciente- por quien la aplica, por quien en definitiva ejecuta las tareas. Esto, como veremos, posee una particularidad teórica muy importante, al concebirse o analizarse tal o cual competencia, como algo que la persona incorpora a su bagaje en el proceso de socialización temprana y, más fundamentalmente, en el proceso educativo del período básico, pero de la que da cuenta en un período posterior de su vida, esto es, como trabajador.

En tal sentido, para deslindar su programa teórico de una pragmática universal, puede el filósofo alemán Jurgen Habermas hablar de “competencia comunicativa”, a diferencia de “competencia pragmática”, materia de la sociolinguística; “competencia gramatical”, de la lingüística; y de la “competencia lógica”, tema de la lógica formal.
 

Con competencia comunicativa, se refiere este autor, a esa competencia básica de que son capaces todos aquellos sujetos capaces de lenguaje –hablantes-, de situar correctamente actos de habla en situaciones cotidianas de comunicación, e incluso de ser capaces de defender con argumentos las pretensiones de validez que comporta cada acto de habla, supuesto el hecho de que hayan sido puestas en duda por alguien. 

El cientista político Robert Dahl puede también acuñar la idea de “competencia cívica”, para referirse a las características sine qua non, que una democracia estable y sostenible demandaría al conjunto de sus ciudadanos
. 

La idea de competencia sugiere una capacidad. ¿Capacidad para qué?, podríamos preguntarnos: sencillamente, capacidad para llevar adelante una tarea o desarrollar algo. “Podemos definir competencia como la capacidad de una persona para realizar una tarea. Es decir, se manifiesta a través del comportamiento de la persona. Este comportamiento está constituído por un conjunto de recursos que se activan cuando se realiza una tarea.”
. Poseer una competencia nos hace capaces de realizar algo, y de ahí que el diagnóstico, estudio y reforzamiento de un conjunto de competencias básicas sea una cuestión de crucial importancia por cuanto torna al sujeto capaz de acción, con independencia de si conoce conscientemente el sistema de “reglas” que guía dicha práctica. 

La noción de competencia básica remite a un bagaje que es primigenio. Ahora bien, ¿primigenio con respecto a qué?, a la luz del interés de este estudio, la noción de básica, se refiere a aquella competencia que faculta al individuo para desarrollarse específicamente y de forma pertinente –en la visión de los participantes- en el medio laboral del país.

En el marco de este estudio, se pretendió explorar, a través de una sistematización de opiniones y percepciones de personas con vasta experiencia en el manejo y trato de personal, cuáles eran aquellas competencias básicas requeridas en un trabajador que cumple con su enseñanza básica. La pregunta que en rigor motiva este estudio es: ¿cuáles son las competencias básicas –y los aspectos para potenciarlas y fortalecerlas- que debiera tener un egresado de la educación básica para desempeñarse de forma eficiente y productiva en el mundo laboral actual en Honduras?

Para poder analizar de forma más fina este aspecto, debemos hacer una distinción al interior de la noción de competencia que, aúnque no este presente en el discurso ni se maneje en las conversaciones cotidianas, si puede arrojar luces en torno a las áreas específicas de reforzamiento de éstas, en el marco de una reforma curricular para la enseñanza básica. Para hacer esa distinción nos apoyamos en dos aspectos claves para el desempeño de un trabajador en su ámbito laboral. Al fin y al cabo la “mirada” en torno de las competencias no la realizan los participantes en los grupos focales desde la nada, sino desde el desempeño concreto de las personas en su ámbito laboral, y he ahí la fuerza y la riqueza de este estudio. De tal suerte, para efectos de los grupos focales, se han destacado como dimensiones teóricas relevantes de la noción de competencia:

a) Valores y actitudes

b) Conocimientos y habilidades

Estos aspectos constituyen el núcleo del estudio. Sin embargo, es importante ser cautelosos a la hora de realizar inferencias –extraer conclusiones- apresuradas del discurso de los participantes, dado el perfil de quienes participaron, y dada la particularidad de los enfoques que tienen. Por tal razón, el análisis se concentró también en aspectos que complementan el núcleo, tanto aquellos que fueron previstos e incorporados en la pauta, y, además, un conjunto de aspectos que no fueron previstos y que, no obstante, han enriquecido de modo notable los aportes que los participantes han hecho al tema educacional en su conjunto.

3.  Metodología del estudio

Este estudio se desarrolló con base en una estrategia metodológica de tipo cualitativa, en la medida en que apunta al análisis del sentido subjetivo (Max Weber, Alfred Schutz) de lo que se dice –percibe, opina-, y al hecho de que dicho sentido, deviene de una experiencia práctica directa de los actores acerca de ello. Para este caso se trató de sistematizar las diferentes dimensiones y perspectivas del discurso de los participantes respecto de las competencias básicas del trabajador que en definitiva se requiere generar y/o fortalecer en la educación básica.

Desde el punto de vista de su diseño, este estudio obedeció a una lógica del tipo “formulativo o exploratorio”, en la medida en que pone “un mayor énfasis en el descubrimiento de ideas y aspectos profundos ... ... Con lo que el diseño debe ser lo suficientemente flexible como para permitir la consideración de numerosos aspectos de un fenómeno”.
 

La técnica utilizada para la recolección de información fue la de los grupos focales. Se realizaron tres (3) grupos focales con personas ligadas al ámbito privado, provenientes de diversos rubros empresariales, cuya carácterística esencial fue el que hubiesen tenido experiencia con trabajadores con formación primaria completa y/o incompleta. 

La discusión fue inducida por una pauta de trabajo que procuró contener las dimensiones más relevantes sobre el tema
. La dinámica fue conducida en todo momento por un moderador, quien intentó que todas las dimensiones contenidas en la pauta fueran abordadas desde más de un punto de vista, sin que por ello dejara de tematizarse alguna dimensión nueva y directamente relacionada con las competencias y/o con el entorno educativo en un sentido más general. Cada sesión fue grabada y luego desgrabada (transcrita) con el objeto de analizarla en términos de un conjunto de ejes temáticos relevantes. Los ejes temáticos guían el análisis, los hallazgos tienen que ver con conciertas “figuras culturales” que surgen a la luz de dichos ejes guías. Estas figuras culturales aparecen fuertemente en el discurso y logran concitar el interés y canalizar la experiencia de los participantes, y ese es el criterio básico para relevarlas en el análisis.

Los (las) participantes fueron debidamente seleccionados (as) e invitados (as) a participar en los grupos, con base a un conjunto de criterios muestrales dentro de los que sobresalen aquellos relacionados con el rubro de la empresa en que trabajaba y su experiencia con manejo de personal. El trabajo de cada grupo focal tuvo una duración entre ina hora con cuarenta y cinco minutos a dos horasas. Los tres grupos de desarrollaron en un ambiente de completa cordialidad y tranquilidad, propiciando con ello un rico intercambio de experiencias e ideas que sobrepasó, en algunos casos, los ítems sugeridos por la pauta. 

La unidad de análisis, es decir, aquello sobre lo cual se concentró el análisis, estuvo constituida por el discurso de los participantes. La noción de discurso, alude en este caso al conjunto de opiniones y/o percepciones de los participantes que son manifestadas de forma voluntaria y sin mediar coerción alguna, a partir de una pauta de trabajo que lo induce. No se trata en este caso de la idea de discurso como aquel ámbito en donde necesariamente se tematizan pretensiones de validez puestas en duda, pues la dinámica del grupo focal no refiere a una discusión en términos formales, sino más bien a una conversación en la que además se invitó bastante a la ejemplificación y a la anécdota, dado que la noción de competencia que se manejó refiere a comportamientos concretos.

El procedimiento de recolección y análisis tuvo la siguiente secuencia y lógica:

a) Los tres grupos focales fueron grabados íntegramente. Además de las personas participantes, se encontraban en la sala el moderador (que luego analizaría el texto) y una persona encargada de tomar notas y de procurar que todo lo dicho fuera grabado. Dicha persona procedió a enumerar, por orden de puesto, a cada participante (en orden correlativo de #1, #2 ... #n), para cautelar su anonimato a la hora de transcribir, y facilitar el análisis.

b) La persona encargada de transcribir, envió un primer texto para ser leído, y sólo una vez que el analista consideró que las posibilidades de análisis estaban dadas, procedieron a ser transcritos los tres grupos. 

c) En seguida, el moderador-analista leyó íntegramente la transcripción de los tres grupos focales realizados, sin destacar nada en el texto. 

d) Luego de una segunda lectura, se esbozó la estructura del informe de acuerdo al contraste entre el “recorrido de los discursos” (que puntos se tocaron y enfatizaron de forma efectiva) y la propia pauta de trabajo para los grupos focales que guío las conversaciones. 

e) La estructura del análisis se articula en los siguientes capítulos que describen la opinión des los participantes en tres tema principales:

· Educación, desarrollo laboral y empresa

· Competencias básicas requeridas por el trabajador

· Entorno de la educación y la reforma educativa

CAPITULO II


Educación, desarrollo laboral y empresa

1.  El rol de la educación en el desarrollo laboral

Un primer ítem de la pauta del grupo focal pretendía incentivar la reflexión de los participantes en torno a cómo visualizaban que su propia educación había influído en su recorrido y desempeño laboral. Es importante conocer las principales percepciones y estimaciones que hacen los participantes respecto de los otros ítems, y la consiguiente configuración del discurso. En ambos casos están muy relacionados con las diversas experiencias y perspectivas personales.

Los participantes constatan una cierta distancia social entre aquellas personas que tienen enseñanza superior y los diversos estratos de trabajadores de las empresas. Casi como una forma de autocrítica se tiene conciencia acerca de lo que esa distancia puede producir para el propio funcionamiento de las relaciones al interior de la empresa, aspecto que será relevado más adelante cuando se analice el tema de los conocimientos requeridos.

... “Nosotros, en general, no tenemos una educación universitaria que nos dé la formación técnica suficiente como para, en un determinado momento, poder bajar como soldados a trabajar con un mecánico, por decir algo ...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #5)

En otro sentido, es un consenso entre los participantes el que el desempeño laboral está más ligado a un salario que a una competencia propiamente tal en el país. Las evaluaciones no se concentrarían de pleno en el desempeño, sino en otros criterios, y en función de ello se definiría el salario. Debido a los requerimientos de las empresas, muchas veces se producen conflictos entre la experiencia y la formación educativa, cuestión que puede ser subsanada por un adecuado equilibrio entre ambos aspectos.

...”Muchas empresas toman más en cuenta el hecho de la experiencia y ello explica el porqué a algunas personas se les otorga un puesto gerencial sin poseer un título. Esto es un dilema dentro de las empresas, crea muchos conflictos porque una persona que tiene la experiencia dice:  yo tengo la experiencia, por qué no me colocan a mí en ese puesto, pero la otra persona dice, yo tengo el título ... yo creo que debe haber un equilibrio entre experiencia y formación. Nuestra educación formal se debería encaminar a la práctica y a los conocimientos prácticos dentro del campo mismo en que uno se vaya a desempeñar.” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #7) 

Eso sí, es importante tener en cuenta el ámbito laboral en el que la persona se desempeña para evaluar la relación entre la experiencia y la formación educativa. Si es operativo, resulta más fácil, pero si se trata de asuntos de orden administrativo, la formación pareciera primar sobre la experiencia o, al menos, ésta última sólo puede desarrollarse en presencia de la primera.

La experiencia y la capacidad apoyada en ella es ampliamente valorada por los participantes. Surge en el discurso lo que se denomina el “trabajador empírico”
; esto es, aquella persona que ha asistido muy poco o nada al sistema de educación formal, y menos a un colegio técnico aún cuando se desarrolle laboralmente en un área de esa naturaleza. De acuerdo a los participantes, una ventaja de este “trabajador empírico” es que su perfil se presta en ocasiones para procesos de inducción de ciertas empresas, aunque la edad puede jugar un rol en contra de esto. 

...”Si nosotros tomamos una persona empírica, tenemos la experiencia. Ahora sólo lo capacitamos en calidad y servicio y le damos seguimiento. No estoy en contra de que se contraten profesionales, de ninguna manera, yo pasé por todo eso, pero sí se debería de tomar una pauta y ver los dos lados de la moneda, no sólo uno, y es eso lo que yo pienso que recursos humanos debería hacer siempre ...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #1)

...”Conocí a un conserje en una institución bancaria que llegó a ser gerente de créditos, tenía 19 años en la institución, pero se le preparó, se le formó, y se le incentivó por parte de los ejecutivos. Pero si la empresa no incentiva o prepara a esta persona para crecer en otros puestos, que le va a estar interesando a esa persona adquirir conocimientos” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #6)

Es interesante que los participantes, en su gran mayoría profesionales, destaquen de acuerdo a sus experiencias, una dimensión didáctica del trabajador empírico. En efecto, el trabajador empírico no sólo es útil dado que posee la experiencia y los conocimientos prácticos que pueden aportar a una empresa, sino porque además se constituye en un potente transmisor de experiencias que pueden ser claves para la formación de profesionales jóvenes.

... “Tuve la oportunidad de que la [empresa] me aceptara y pude poner en práctica mis conocimientos y esto me ayudó a que yo recorriera todo el país, en diversas distribuidoras de la empresa, en las que tuve la oportunidad de dar mi apoyo en la parte técnica y la científica, y al mismo tiempo, aprender el empírico, de esta manera es que llegué casi a la posición más alta en la rama de marcadeo y comercialización...” (participante grupo focal realizado en La Ceiba, #4)

...”Recuerdo cuando recién egresé de Ciencias Agrícolas y dijeron, bueno, viene una persona a hacer su servicio social y me asignaron como asistente de un ingeniero... .... De repente ví a una persona que creo tenía 3° o 4° grado, pero era un tipo dinámico. Era un tipo que había aprendido a manejar los registros, era un tipo que sabía donde estaba cada cosa, y era el apoyo inmediato del ingeniero que estaba encargado de toda la sección. Entonces yo dije ok!, el ingeniero no tiene tiempo para atenderme a mí y enseñarme todo lo que yo necesito aprender desde abajo hasta arriba, porque yo no sabía nada de ganado, entonces este es el hombre que me va a enseñar a mí. Yo voy a ser humilde, y voy a sacar provecho de este tipo. Y así lo hice, y aprendí cosas sencillas que incluso me daba pena preguntárselas al técnico y se las preguntaba a él ...” (participante grupo focal realizado en La Ceiba, #1)

2. La empresa y la educación

Aunque la experiencia de las personas, a veces con cierta independencia del grado de educación, es valorada por los participantes, se señala que los desafíos de la competitividad e internacionalización, en cuanto a producción y servicios, requieren de un grado de educación en el personal, pero no necesariamente de orden técnico y científico, sino que posibilite y predisponga la mentalidad del trabajador para enfrentar precisamente los desafíos que esos procesos comportan; para estar “anuentes al cambio”.
...”Hemos trabajado en la empresa [tratando] de culturizar a la gente, de que tengan la mente abierta y de que cambiemos, que estemos anuentes al cambio, porque si no hay una mente abierta al cambio, todas las empresas con esto de la globalización vamos para atrás. [Por eso] sí necesitamos que la gente por lo menos tenga un poquito de preparación en educación, porque la gente que más cuesta abrirle la mente, es la gente que menos preparación y menos estudios tiene.” (participante grupo focal realizado en La Ceiba, #3)

En lo que concierne a selección del personal, los participantes valoran, en general los procesos de inducción y de desarrollo que se implementan en algunas empresas, aunque se reconoce que esta puede no ser una práctica generalizada. En esta caso, el rol inductor de la empresa hace que se prefiera el “desarrollo” a la “experiencia”, sobretodo en aquellos puestos que no son del nivel ejecutivo. La posibilidad de lograr un sello en el trabajador es un anhelo que persiguen algunas empresas, pero se es consciente que se requieren otros aspectos para posibilitar que ese proceso se dé de forma efectiva. El tipo de empresa y la capacidad para propiciar procesos de inducción es, naturalmente, un aspecto clave en esto, y ello determina el nivel profundidad y sofisticación de la inducción que se otorga.

...”Cuando no se trata del nivel ejecutivo ... nos vamos por el entorno familiar del trabajador: con quién vive, si es una persona mayor, si está formalizada, si tiene un hogar, una familia, qué hacen sus hermanos, que hacen sus padres, si es casado, qué hace su señora. Miramos el entorno familiar y no nos interesan los conocimientos, nos interesa la persona que vamos a traer y nos vamos por el desarrollo, y empezamos a desarrollarlos y explicarles paso por paso. Le damos una inducción prudencial ...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #5)

Es claro para los participantes que la relación o perspectiva que adopta la empresa hacia el empleado, determina en gran medida la posibilidad de inducción y por ende, el que la empresa invierta en el desarrollo de la persona, en términos de capacitación y/o educación en un sentido más amplio. De esa manera, la política de formación de la empresa puede ofrecer algo más que un mero período de entrenamiento. Aparece una interesante idea en torno a la empresa, concebida como un “círculo de protección”.
...”eso es parte de cómo la empresa ve al trabajador, si lo ve solamente como un empleado, así va a reaccionar él, pero si lo formas creyendo que él está dentro de ese círculo, entonces él se va a sentir bien, y sintiéndose bien el va a ver un círculo de protección y eso es lo que realmente nuestras empresas no hacen.” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #1)

Otro aspecto destacado de los participantes se refiere a cómo las empresas enfrentan la “carrera” de sus empleados y/o funcionarios, a algo así como la existencia de una “política de ascensos”, de “planes de carrera”. Este aspecto es valorado dado que existe consenso en el discurso de los participantes de que esto constituye un incentivo para el trabajador –tenga formación académica o no, o bien con cierta independencia de su nivel educativo-. Se trata de un asunto que hay que tener presente incluso en el momento de la contratación.

“Algo importante es que tenemos que contratar personal que en algún momento pueda tener un desarrollo dentro de la misma empresa, no que se mantenga en un mismo nivel, sino que pueda aspirar a mayores puestos. A alguien que es perito mercantil o bachiller fácilmente se le puede incentivar para que entre a la Universidad y el día de mañana pueda ser un supervisor, o a alguien que terminó el ciclo común se le puede incentivar que de repente sea perito mercantil y pueda ingresar al departamento contable.” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #5)

... “En la empresa eso se está haciendo. Es tecnología nuestra agarrar a alguien de tercer curso mínimo y se le da formación desde abajo. Por ejemplo agarro a un muchacho y le digo: bueno te voy a dar de conserje, te voy a probar, si no estudias, no progresas conmigo, tenés que estudiar”. De repente hay una posición de entregador de producto, vas para allá. Este entregador de producto [de pronto tiene] la oportunidad de  conductor de vehículo; se le da la oportunidad y se le envía a manejar. Este que ya pasó eso y aprendió a manejar ya esta listo para ir a ventas. En cuanto esta la posibilidad de ventas, para allá va el muchacho, de tal modo que llegó un momento en que todos los empleados del área fueron formados por la empresa ...” (participante grupo focal realizado en La Ceiba, #4)

“Yo también siento que en las empresas, todos los puestos tienen un ciclo de vida ... ...[en las empresas] los empleados tienen que tener, por el propio puesto que ocupan, un ciclo de vida dependiendo de la función que realicen. Porque si dejamos a un empleado en un puesto, pienso por ejemplo en un cajero que lleva 10 años ... me lo imagino en el psiquiatra, porque la productividad es baja, la desmotivación es alta, viendo que los compañeros llegan a ser gerentes de agencia o jefes de departamento. Yo lo he vivido en otras instituciones ... El mira [el cajero] el problema, él no tiene nada, le han dado los incentivos, tiene excelente salario, él está desmotivado porque no lo han cambiado de puestos, simplemente vinieron y lo cambiaron de puesto y esta persona empezó a funcionar, y eso es lo que está pasando en nuestras empresas, pues por no querer buscar, por no querer rotar, dañamos nosotros mismos a los empleados” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #6)

De acuerdo a los participantes, la situación de inamovilidad laboral en ciertas empresas tiende a perpetuarse dado que se trata de puestos de trabajo de carácter operativo, para los cuales es bastante difícil encontrar reemplazantes. Con ello no se hace otra cosa que afectar al empleado, y, en el mediano plazo, a la propia empresa y/o institución en términos de sus productividad y rendimientos.

Un aspecto del cual los participantes son también conscientes tiene que ver con los problemas de sobrecalificación, esto es, cuando la persona está, eventualmente, más calificada desde el punto de vista de su formación y curriculum para realizar el trabajo que se le asigna. Esto trae dos problemas relativos también al asunto salarial: baja de expectativas y desmotivación. Mucho dependerá de la estructura de la empresa, y del mercado de trabajo para que este tipo de fenómenos se manifiesten con mayor o menor regularidad.

...”El mercado de trabajo se rige poco porque no hay fuentes, o sea, yo puedo estar estudiando y tener un buen título y me puedo especializar en agricultura, pero si vengo a La Ceiba, ¿a qué vengo? No vengo a nada, sólo a trabajar de vendedor y uno como empresario no tiene la culpa. Digamos, yo contrato una economista para cajera, pero no le puedo pagar como economista porque está ejerciendo una plaza que ya tiene cierta tarifa, uno hace el presupuesto en base al puesto y no al título de quien lo ejerce ...” (participante grupo focal realizado en La Ceiba, #6)

Esto también puede generar problemas de competencia entre quienes ejercen una misma función, pero tienen distintas experiencias educativas, y eso juega un rol importante en la asignación de la relevancia que las personas hacen a la educación. En síntesis, las experiencias personales en el campo laboral inciden en la consideración e importancia que se le atribuye a la educación –y al consiguiente sacrificio que ello demanda- como factor determinante del bienestar, y ese es un punto de se suele transmitir también generacionalmente.

La otra cara de la moneda es la alta rotación laboral, lo que lleva a las empresas a evaluar las perspectivas de si invertir o no en su personal, y ser cautas en este sentido. Naturalmente el tamaño y el rubro de la empresa es determinante dado que la preparación de personal en empresas de menor tamaño, sin un plan consistente dados los escasos recursos, es mucho más costosa y, por ende, la relación entre formación del personal y la rotación puede ser más compleja y afectar su funcionamiento de forma seria. Parece importante investigar más en profundidad el perfil de quien rota y la “velocidad” a la que lo hace, pues parece no haber una correspondencia directa entre esto y el grado educacional de la persona. De manera probable las razones para hacerlo, si podrían estar determinadas indirectamnete, por el nivel educativo y las consiguientes expectativas.

...”me traje un muchacho de Amapala que se graduó de perito, pero no creo que en el colegio le hallan enseñado mucho porque realmente no venía bien [y] no sabía nada de contabilidad. Yo lo puse en un departamento que le llamábamos despacho, que era recibir la mercadería, marcarla, ponerle precio, revisarla que venga bien, y le enseñé a usar la computadora y como estuvo todos esos años conmigo y aprendió a usar la computadora y era contador, metió el cv en otra empresa como por Lps. 300 más. Claro, la empresa lo contrató y rapidito el empezó a llamar a nuestra contadora para hacerle consultas; le pedía ayuda, porque su curriculo decía que sabía usar la computadora, [pero] yo sabía que no estaba preparado para ese puesto ... por Lps. 300 me fui y lo volví a contratar, después se fue a vender libros y esta vez cuando quiso regresar yo le dije que no...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #6)

En la zona norte, el tema de la rotación laboral, o más bien de la permanencia en un trabajo tiene que ver, en gran medida, con las ansias de jóvenes de migrar hacia el norte, fundamentalmente a los EEUU y ello es palpable en un sinnúmero de empresas y rubros. Los participantes tienden a mostrar una relación entre un relativo desapego al trabajo y esa posibilidad del sueño dorado de la migración. Habrá que estimar de forma más detenida la incidencia que esta “esperanza” puede tener en distintos contextos laborales del país.

“Hay una cosa que [quisiera] focalizar: la mayoría de la gente pasa a la empresa  y cuando mira que le va mal dice; me voy de acá ... la mayoría de la gente entra, se espera un año y “si me va mal, me voy de acá, me porto mal, me despiden, me dan mi plata y me voy mojado” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #7)

... “Y lo que decían de que trabajan para el coyote, es la verdad más grande que hay. Ya cuando sienten ellos que tienen prestaciones empiezan a molestar y llega a un término de fastidio que ya la empresa tiene que prescindir de los servicios de aquella persona porque ya no la aguantan. Entonces se van, tienen sus prestaciones y llegan a despedirse de uno: mire me voy, y a dónde va, me voy para Los Angeles y voy a mandar dólares ...” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #9)

...“Cuando yo entré a esta empresa [la rotación laboral] era del 200%. El único grupo que no rotaba eran los mismos dueños. Era exagerado, entonces se hizo una serie de estudios y trabajos y se llegó al punto de frenar esto y muchas de las cosas tienen que ver con irse a los Estados Unidos...” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #6).

Un tema recurrente en el discurso de los participantes, que está referido a la relación entre las empresas y los trabajadores, es el del sindicato, o más específicamente, la idea de una “mentalidad sindical”. Es interesante destacar esta percepción porque en ella se entremezclan cuestiones de orden tanto educativo, de socialidad, como también valóricos. En términos generales, y aún reconociendo que existen empresas y/o instituciones que no resguardan del todo los derechos de los trabajadores, la opinión generalizada de los participantes frente a la “mentalidad sindical” es negativa y muchas veces se encontraría a la base de tres situaciones:

- un deterioro de las relaciones entre empresa y trabajadores, 

- imposibilidad de desarrollar más la empresa, 

- y, por último, de amparar una serie de prácticas del trabajador que nada tienen que ver con sus derechos humanos en tanto trabajador.

“Respecto a la mentalidad sindicalista, es que en nuestro país un sindicado por tendencia natural siempre va ir in contra del patrono... ... ejemplo: nosotros en la empresa damos bonos de producción y la tendencia inicial del sindicato fue de rechazo, querían un aumento al salario básico no un bono, -eso que nos esta ofreciendo del bono hoy si y mañana no y nosotros pues ya damos nuestro rendimiento y lo que queremos es un mayor beneficio por el mismo rendimiento, ¿porqué vamos a dar más?, ... ... hoy en día estamos negociando un nuevo contrato colectivo y ellos más bien van pidiendo un incremento hacia el bono porque ya probaron que realmente el beneficio del sistema de bonificación aunque al inicio la tendencia fue el rechazo.” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #5)

Pero también se dan experiencias de relaciones que pueden ser muy positivas tanto para el trabajador como para el empresario que sería menestar explorar en más detalle tanto en relación a las variables socioecómicas de contexto, como respecto a aquellas variables de orden educativo de las personas.

“Yo le puedo contar una anécdota muy bonita, ... ... nosotros tenemos una asociación de empleados del movimiento hondureño. Es una unión entre el patrono y empleado donde aportan capital y dice la asociación se forma para darle beneficio al empleado ya sea de becas, préstamos, electrodomésticos, ayudas en caso de emergencia etc. entonces eso nos ha solidificado a nosotros pero independientemente de eso nos ha ayudado a medio cambiar la situación aparte de que todos los empleados son clientes desde el Gerente General hasta el último empleado que trabaja en una bodega, todo mundo aporta y todo mundo es miembro, es compañero de la asociación, pero no está sindicalizada” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #7)

CAPITULO III


Las competencias básicas requeridas por el trabajador

1. Valores y actitudes

Las conversaciones, opiniones y anécdotas de los participantes son muy ilustrativas respecto del tema de los valores y las actitudes del trabajador hondureño. Lo importante del caso es que la mayoría de los participantes le otorga a la educación formal –junto a la familiar- una importancia capital en la recreación y reforzamiento de estos: la conexión entre la educación y el desempeño en el trabajo es bastante directa en este sentido y podría decirse que, en términos de las competencias básicas, los participantes asignaron una importancia mayor a los valores y actitudes del trabajador, que al nivel de sus conocimientos. No obstante, para los participantes, el nivel de educación propiamente tal no parece ser definitorio para la presencia y/o ausencia de ciertos valores o actitudes, y ello parece obedecer a otros aspectos de orden psicológico cultural que sería necesario estudiar con mayor detención. Los ejemplos, anécdotas y referencias abundan en el discurso de los grupos focales.

...” como la nuestra es una empresa bancaria el problema que tenemos con personas que acaban de salir del colegio, que son bachilleres o peritos mercantiles, es que se les capacita para sentarlos en un caja y atender al público, [en tanto] cajeros se les asigna una cantidad de Lps. 30,000 más o meno... .... Excelente cajero, el mejor cajero es el que tiene problemas a la hora de faltantes, y es el mejor ... ... ¿por qué?, se le ha hecho una retrospectiva, no tiene problemas en la casa, no tiene problemas en estudio, tiene conocimiento, tiene habilidades, pero no tiene ética, no tiene valores ... ... Es que es la mejor forma es decir: “yo para qué voy a estudiar 4 años en la Universidad, mejor este es mi mecanismo, más fácil, y ustedes no se han dado cuenta de que lo he hecho tantas veces, y es el mejor empleado, tal vez lo acaban de premiar ...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #6)

“Antes de trabajar aquí yo trabajaba para una empresa de útiles escolares y tenía 150 personas en el área de operaciones, yo era el director de operaciones de la empresa y era un pleito a diario de estar lidiando con clientes porque no le llegaba el producto y lo chequeabas hasta 3 veces para poder colocarlo en uno de los vehículos que iban a entregar y siempre aparecían reclamos de clientes por la gente y teníamos un grupo de gente con 6 grado que era el que tenía una mayor educación pero carente de valores totalmente...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #2)

La honestidad, la honradez son dos valores esenciales destacados por los participantes. Los bajos niveles de honestidad y de honradez parecen abundar en las empresas (aunque se dan excepciones notables). Lo interesante en este punto es que al parecer, estos valores no están relacionados de forma directa con el nivel educativo de la persona y parecen darse mucho más en una lógica de tipo cultural

...“en la planta nuestra han salido Gerentes de Producción por asuntos de honradez...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #5)

Un aspecto clave para el desarrollo de los recursos humanos en los negocios y de las relaciones interpersonales de todo orden dentro de una empresa o institución es el respeto. La ausencia de este valor genera mucha desazón en gran parte de los participantes pues afecta a todos los niveles.

...”Se siente que parece que no hubiera una clase en que a la gente se le enseñara que las cosas hay que respetarlas. La palabra respeto no la conocen, llegan, no respetan las disciplinas, los reglamentos, las políticas de la empresa, no respetan al compañero de al lado ... Son pocas las personas que uno de vez en cuando contrata y dice: “que educada es esta persona”, y que empieza a crecer en la empresa y eso le ayuda para ir ascendiendo a otros puestos.” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #2)

“Se tiene aquel concepto de que de todas maneras esto [el lugar en donde trabajo, los materiales e instrumentos con los que trabajo] no es mío, hagamos fiesta de lo que no es mío ...” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #3) 

...”Lo interesante es que la gente sabe cuando Ud. le habla de respeto, le habla de autoestima, liderazgo, confianza, responsabilidades, etc. Pero ellos no saben que son valores, ellos sólo dicen: “ah bueno yo tengo respeto, bien, pero no hay una clase en la educación que nos inculque eso como era Moral y Cívica. Verdad que nos decía, no deben de tocar lo ajeno, tiene que respetar a su prójimo, a los ancianos, a las mujeres embarazadas que ahora la gente desconoce todo eso. Entonces muchas veces ellos pecan por ignorantes por no saber las cosas o las repercusiones de que un acto que ellos puedan cometer, están ignorantes a la repercusión que eso pueda tener o a las retribuciones” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #4)

Es interesante notar hasta qué punto el aspecto de inculcar valores es una tarea de tipo educativo que va más allá de ilustrar con el ejemplo. Varios de los comentarios acerca de los comportamientos antiéticos señalados en los ejemplos por los participantes se refieren a una especia de ausencia de racionalidad de parte de ellos (racionalidad como capacidad de discernir), a una incapacidad para evaluar las consecuencias –errores u omisiones- de las acciones, incluso en personas con educación secundaria y superior
.

...“ los cajeros, son excelentes a la hora de cumplir su labor, pero a la hora de faltar uno les dice bueno, aquí lo que procede es que usted va preso ... ¿cómo que voy preso?. No saben las consecuencias, es como un mundo mágico en el que están envueltos, según ellos: bueno hasta aquí llegamos, bueno ni modo, yo tuve la culpa, me voy del banco, con las prestaciones pagadas, es como mi medio mágico, y también creo que parte del ambiente en el que vivimos porque los hijos son producto de los valores que sus padres les inculcan...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #6)

...” antes del Mitch unos empleados se cayeron de un andamio del Banco Atlántida... ...y se mató uno de los muchachos del décimo piso por fuera ... ... cuando nos tocó reunirnos con los empleados oramos por la vida de esa persona y les pedí a todos que trataran de cuidar su vida, de protegerse, o sea los cascos y las medidas de seguridad e hicimos un montón de campaña y cosas de ese tipo. A los tres meses volvieron, no usaban cascos, no usaban las botas, no usaban los aparatos para protección en las máquinas de soldar, bueno a cada ratito tenía que hacer amonestación: muchacho son tus ojos, son tus ojos, no son los míos, querés usar lentes así como estoy yo?: no hombre ¡!, o de repente usar fajones... Yo hasta gracia les hacía, papaíto no le vas a rendir a la mujer porque te va a doler con la hernia...” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #6) 
Otro valor que aparece en el discurso de los participantes muy conectado con la honradez, la honestidad y el respeto, es el de la lealtad. Las más de las veces de forma negativa, es decir, como manifestaciones de ausencia de lealtad (entendida más bien como compromiso con la empresa). En otras, las experiencias han sido distintas y la lealtad se siente de modo muy fuerte. Habrá que investigar si el nivel educativo, la procedencia del empleado, como así mismo el lugar en donde está emplazada la empresa (rural o urbana) juegan en esto un rol crucial y la historia que tiene la institución allí.

...“[los empleados] tratan que las especificaciones del puesto estén bien identificadas para en ningún momento rebasar esas fronteras como una colaboración hacia la empresa, entonces es una falta de identidad, lealtad con sus propios valores, con sus propios compromisos para que salgamos adelante, y esta es una actitud muy general inclusive a nivel de nuestros directores políticos” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #5)

...”En el caso particular de nuestra empresa en lo que se refieren ustedes a valores de honradez y de honestidad, nosotros tenemos muy pocos problemas, la gente es muy leal a la empresa tenemos empleados de 13, 15 y hasta 30 años...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #7) ...

(continuación) ... ...”Porque quizá están fuera de la ciudad, porque no son de allí, tienen que cuidar su empleo, a nosotros nos ocurre igual, tenemos una empresa y la gente es de los alrededores de la Villa y de Cantarranas, esa gente tiene una lealtad increíble, que no la encuentra en ningún lado, cuidan la empresa y no permiten que llegue uno de Tegucigalpa a querer hacerles daño o a querer contaminar el ambiente ...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #2)

Es recurrente en los participantes hacer alusión a una actitud general frente al trabajo y sus recompensas, que tiene que ver con “la ley del mínimo esfuerzo”, entendida como una actitud que conduce al descompromiso y a adoptar el camino más fácil para lograr las cosas, en ausencia de esfuerzo y sacrificio.

...“yo escuche un comentario terrible, pero que me hizo pensar mucho y creo que tienen razón, un Irlandés me dijo que él andaba promoviendo productos de AmWay, y entonces decía yo pero y porqué creen que esto puede tener tanto éxito o sea son ventas de productos nada más, ah me dice ¿sabe porqué?,  porque en Honduras quieren trabajar poco y ganar mucho. El hondureño por lo general es haragán, me dijo, quieren pensar poco, se ha acostumbrado a ser así, se han acostumbrado a hacer poco para ganar mucho, a exigir, las cosas las quieren por la mala y no quieren dar nada a cambio, ¿usted, quiere ganar mucho? bueno entonces trabaje mucho, prepárase mucho, desempéñese bien y se supone que va a salir adelante. Pero no, se quiere el menor esfuerzo por eso hay tanto roba carro, tanta cosa, ¿por qué?, porque es fácil ponerle la pistola a una persona y deme su carro y deme todos sus bienes lo que le ha costado toda su vida...” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #5) 
“Yo, a nivel cultural... ..., veo que nos gusta la máxima remuneración por el mínimo esfuerzo, entonces sucede que si Ud. le pide a un trabajador que se tiene que quedar 15 minutos, que no es ni ½ hora extra, ni 1 hora extra, ni es el tiempo normal de salida, entonces uno de plano siente una actitud de rechazo por parte del trabajador a hacer un poquito más del esfuerzo para que la planta salga adelante, y eso deriva en lo mismo mucha gente prefiere substraer de la empresa a todo nivel...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #5)

Una actitud hacia el trabajo que salta a la vista en el discurso de los participantes es la del conformismo. Esta actitud contrasta con ejemplos muy valiosos de autosuperación. Habrá que investigar con mayor profundidad si las variables referidas a educación tienen un peso relativo mayor que aquellas otras del entorno familiar y/o psicológico social en la persona que pugna por superarse a sí misma, a pesar de sus limitaciones educativas y de todo orden.

...”Nosotros notamos en nuestros empleados ese conformismo, no hay ese impulso que tal vez puede ser una deficiencia de educación, en valores, de tratar cada día de ser mejor, de hacer las cosas en la mejor forma posible, no necesariamente en la forma que le dijeron que lo hiciera, sino superar esas expectativas...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #5)

...”Pero hay un aspecto positivo que si podemos ver. En Casa Gary, la aseadora que nosotros tenemos, creo que nisiquiera terminó la escuela primaria, pero esta muchacha que es Garífuna, cuando tiene oportunidad y ha terminado su trabajo y ve que hay alguien por allí, nos pide que le enseñemos a usar la computadora y ella redacta cartas para su familia en Colón en la misma computadora y de ese modo está aprendiendo a manejarla...” (participante grupo focal realizado en La Ceiba, #3)

Pero el conformismo no sólo está presente en una actitud básica de quien trabaja, sino que muchas veces suele manifestarse en personas que, luego de esforzarse, ascienden un escalón, reciben un aumento salarial y ya no necesitan horas extras, ya no tienen que quedarse más. Pareciera que la meta de alguno u otro modo se ha cumplido que ya no son necesarios mayores esfuerzos de superación, en este punto, la idea de conformismo se relaciona más con la de resignación y comodidad, y muchas veces eso depende de las circunstancias laborales a las que el empleado se enfrenta, con independencia de su nivel educativo.

“...Cuando uno está recién graduado, consigue un puesto en cualquier empresa, pero hay un estancamiento fuerte, se tarda muchos años en tener una mejoría, entonces eso va generando cierto conformismo. Por ejemplo, si un licenciado consigue un puesto de supervisor y cree que está estable, allí se queda y eso se da mucho en esta ciudad...” (participante grupo focal realizado en La Ceiba, #6)

Como contracara del conformismo y la autosuperación se pueden destacar diversas reacciones frente a lo que un ascenso o un cambio de estatus contractual pueden inducir, y cómo es que las personas pueden reaccionar frente a ello, dadas ciertas características de personalidad, así como educativas y del entorno social. Se presentan, por ejemplo, dos reacciones contrapuestas frente a los desafíos de un ascenso en los siguientes recuadros. 

- Una de ellas relativa a la negativa de adquirir mayores compromisos, por los riesgos que ello comporta

- Otra referida a ciertos impactos derivados de un proceso de movilidad social 

Recuadro N° 1

Actitud frente a un ascenso:

Cuando se siente el peso de los desafíos y las nuevas responsabilidades

“...[en la empresa] Hace poco hicimos un movimiento interno de promoción de ayudantes de ruta a vendedores y un crecimiento interno de ayudante de bodega a ayudante de ruta. Entonces del 100% de los movimientos que pretendíamos sólo el 50% se va a quedar, es decir: el 50% esta renuente a asumir las responsabilidades de vendedor, ¿por qué?, y en cierto modo le damos la razón a lo que ellos exponen; i) manejo de dinero; ii) asaltos; iii) cuando liquido y me hace falta me cobran o sea, yo soy el responsable de la unidad. No obstante también se gana más y se tienen privilegios.

Nos fuimos al expediente a averiguar y la mayoría de los que no aceptaron no había terminado la primaria, y tenía poca experiencia en trabajos anteriores en el área de ventas. Eso nos llamó la atención y hablamos con uno de ellos, lo llamamos porque le habíamos hechado el ojo y creíamos que iba a aceptar, y no aceptó porque a parte era hermano en Cristo.. .... Cuando le preguntamos por qué no aceptaste el puesto de promoción respondió: “mire yo vivo en Cofradía, la zona donde yo vendo es Cofradía, todo mundo me conoce y me va bien por allí, pero fíjese que yo le tengo un gran miedo al usar calculadoras, hacer facturas, eso no va conmigo, yo mejor ando cargando las cajas, las ando al lomo, le cambio los envases, mejor que andar con calculadora dando vueltas y andar jalando al cliente” ... Esa fue la respuesta que nos dio.” 

(participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #7)

También puede darse una situación totalmente contraria, referida a los impactos valóricos que puede generar una rápida movilidad social. La anécdota del siguiente recuadro ilustra de forma patente esta idea, reflejando con ello, adicionalmente, un problemas de valores e identidad social y familiar importantes.

Recuadro N° 2

Actitud frente a un ascenso:

cuando la posibilidades de movilidad laboral y social evidencian quiebres valóricos y de identidad social

“Ahorita tenemos una prácticante. La muchacha era operaria, trabajaba ella, la mamá, la tía. Estas personas son humildes en cuanto a su situación económica, pero no tienen nada de humildes en su forma de proceder. Entonces nos dijo la señora un día: “mire mi hija se está graduando de perito, entonces queríamos que le chance de que haga su práctica acá”. Bueno, se le dio la oportunidad a la muchacha el día que llegó que fue la semana pasada. Llegó con su uniforme muy arregladita. Llegó ya el día lunes y la muchacha ya no nos conoce a nadie. Ella esta en oficina, sus compañeros de allá adentro no los conoce, de su mamá ni se acuerda, no usa los baños de adentro, sino los de la oficina. Ya ella no va a almorzar con su mamá como generalmente lo hacía, ella ya manda a traer comida... Sinceramente me da pesar la mamá, porque ella ya cambió y no se acuerda de sus compañeros y eso es muy típico de nuestro ambiente” 

(participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #9)

Bien cabe preguntarse hasta qué punto el nivel educacional puede también incidir en uno u otro de los comportamientos que retratan los recuadros.

En el tema de actitudes surge también con mucha fuerza la idea de que hay una carencia de una cultura de servicios, de atención no tan sólo al cliente, sino también al compañero de trabajo (“cliente interno”). Es impresión generalizada en los participantes el que la ausencia de esta cultura, una cuestión sin duda de orden vocacional, frena el desarrollo de ámbitos claves de la economía del país. Las comparaciones entre una cultura de servicios acendrada y la evidente carencia de ella en el país es explícita en los participantes y parece ser una necesidad sentido no sólo a nivel educacional básico sino que a través de todo el ciclo del sistema de educación formal. No obstante la capacidad y la confianza del buen conocedor de su oficio puede en ocasiones subsanar este aspecto.

De forma muy probable algunas características de orden personal del trabajador o trabajadora hondureños inciden en ello. Se destaca, entre estos aspectos, por ejemplo, la timidez, cuestión que parece estar incidiendo en todos aquellos ámbitos que tienen que ver con el trato personal: esto va desde relaciones interpersonales al interior de la empresa, hasta el desempeño frente al cliente externo.

“[cuando menciono] lo de la cultura de servicio, no digo sólo de servicio al cliente, sino de servicio interno. En la empresa somos clientes internos dentro de cada departamento. La poca disposición de las empresas o sea, en muchas empresas no se complican en tratar de educar bien al trabajador en este sentido, y eso es muy importante...”( participante grupo focal realizado en La Ceiba, #6)
“Las personas que he visto aquí en Honduras, yo casi no he vivido en Honduras mucho tiempo, yo pasé por aquí, viví en Panamá y después viví en EEUU, lo que he visto aquí es que voy a un restaurante y aquí parece que le estuvieras pidiendo un favor a la mesera, y tu te vas a cualquier restaurante americano y te están atendiendo, entonces tu notas la diferencia.. ... yo siento que a las personas que atienden al público debería de capacitárseles un poco más, por lo menos en atención al cliente, pienso que hasta los universitarios salimos sin esos cursos.” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #1)

“En forma particular yo siempre me he quejado de que aquí en Honduras no tenemos la atención al cliente, Ud va a una farmacia y lo atienden pésimo, va a un restaurante, a una gasolinera, igual, y es parte del stress que se vive en esta ciudad ... ... [está también] esa atención que debemos tener hacia los demás, la verdad nosotros no hemos estado capacitados para eso y si es algo bien importante que creo ayudaría mucho a incrementar la productividad en cada una de las empresas” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #7)

También es importante rescatar algunas experiencias positivas respecto de una evolución hacia una cultura de servicios distinta. Hasta qué punto el nivel educacional juega en esto un rol central es algo que amerita investigaciones más profundas:

“Nosotros tuvimos una carpa de muebles en Tegucigalpa, hay una sucursal allá, nosotros teníamos vendedores que se dedicaban exclusivamente a vender este producto, pues realmente nosotros hicimos la presentación, venían los compradores, pero enfrente de nosotros, veíamos que los vendedores se quedaban cortos. Yo llevaba 5 ayudantes de bodega de producto terminado cuyo nivel educativo era hasta 6° grado. Ellos venían y se acercaban al cliente y le decía: “mire esta parte se puede mover, lo puede colocar, tiene facilidades, lo puede colocar de esta otra manera, etc” ... O sea, manejaban mejor el producto ellos que las otras personas, entonces eso me motiva y me hace pensar que no todo esta tan mal, pero depende mucho de nuestro esfuerzo de la dedicación de nuestras empresas para hacer ver esas situaciones en nuestros empleados...” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #4)

...“La primera secretaria que yo tuve cuando vine a SPS era una muchacha que ya había sido contratada y relativamente entrenada, pero era una muchacha que aunque tenía un buen curriculum, hablaba mirando para abajo, entonces yo le hacía bromas y le decía: “el cliente va a terminar acostado en el piso tratando de verle a los ojos ¿verdad?, eso no puede ser”. Luego traté de mejorar un poco su persona, su presentación, que fuera amable, gentil ..un si señor, un no señor pero con calma hace que la persona regrese... ...Luego de que hablamos ella estuvo conmigo por 8 meses. Luego se retiró por problemas familiares en su casa.. .... el asunto es que ahora está trabajando en Panamá y de allá me pasa mandando postales y entre paréntesis me pone: “se acuerda cuando me decía que viera a la persona a los ojos, bueno eso me ha permitido ahora tener la suficiente confianza para trabajar en las calles, porque ella tiene un trabajo como visitadora, y dice que le va muy bien y se siente contenta...” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #5).

“Una de las situaciones que disfruto mucho, es que como jefe me gusta llevarme mucho con mis asistentes se convierten como en amigas la mayoría, pero una de ellas en el trabajo anterior era mayor que yo como unos 10 años más, pero llego como secretaria y estábamos hablando de que viene mal, no sabia redactar, ni hacer una carta, ni siquiera contestar bien el teléfono, yo me acuerdo que llegaba al punto de que hasta me hacía enojar, pero como que le fascinaba la cosa es que ella se pulió bastante y cuando a mi tocó salirme  entonces llego la nueva jefe de personal yo la entrené, pero como que ella no había tenido cierta experiencia en hacer planillas, en cambio la otra muchacha yo la había entrenado “mire Janneth aprenda esto porque usted no sabe como viene la nueva jefe de personal, aprenda”, entonces ella se ponía conmigo, cuando yo me di cuenta ella le hacía el trabajo a la jefe de personal, le hacía las planillas, le hacía los informes, le hacía los memorandos le hacía todo, entonces ella de vez en cuando me manda cartitas y ella me dice “Licenciada le agradezco mucho que Ud. me haya enseñado a trabajar en cierto que le quitaba la paciencia pero aprendí, y eso me ha ayudado mucho” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #6).
Estas anécdotas tienen un punto en común, que va más allá del meramente institucional y que no fue explicitado por los participantes: se trata de una especie de disposición del gerente, supervisor o encargado, de querer involucrar más al personal, pareciera ser, más allá de una filosofía particular de la empresa, una característica personal de mandos medios a superiores que se desenvuelve en forma paralela a dicha filosofía.

Cuando se toca el tema de la cultura de servicios esto no sólo tiene que ver con actitudes específicas que haya que inculcar en un proceso de inducción complejo. Hay buenos testimonios de los participantes en términos de que pequeños detalles hacen la diferencia entre una orientación al cliente o al consumidor, y una que la niega de forma flagrante, y también de actitudes entre compañeros de trabajo y hacia el lugar de trabajo que no se corresponden con una cultura de servicios desarrollada.

“...De repente llegó una señora muy molesta porque le habían hecho un débito en su cuenta que no estaba bien, primero se refirió a la asistente del administrador, y la muchacha le respondió muy mal ... yo estoy viendo que la señora fue educada. Luego fue donde el jefe, vino el jefe y casi se la come, yo oí que estaban ellos en aquel problema e hice lo más cobarde, hacerme a un lado, porque no era de mi área ... ... pero al ratito cuando miré que las cosas estaban más calmadas tuve que pasar por allí y saludé ... lo único que dije fue buenas tardes y me vuelve a ver la señora y me dice: “en todo lo que tengo de estar acá usted es la primera persona que saluda” ... (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #9)

“...Allí en la planta, no a nivel de operarios, sino a nivel ejecutivo, la gente va a comer, no tenemos cafetería, es un lugarcito que se ha acomodado para que podamos comer. La gente come y nisiquiera son dignos de levantar su plato, esperan que venga alguien a levantar ese plato. En el baño dejamos el papel sanitario y se pierde, se quiebran cosas ... y esto es con gente a un nivel de maestría que ha estudiado fuera del país ...” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #9) 

Se destaca a nivel del discurso otro ámbito de actitudes que pertenecen más a una esfera de comportamiento propios trabajadores entre sí. Surge el tema de la tolerancia, fundamentalmente la tolerencia a la frustración, como si cualquier exigencia que ponga a prueba otro tipo de competencias complicará de sobremanera al empleado u operario:

“De hecho por eso les molesta escribir, les fatiga platicar, conversar con las personas, dialogar con las personas y exponer sus puntos de vista. Una de las cosas que me llamó la atención es que no sabemos escuchar, nosotros simplemente hablamos, pero no aprendemos a escuchar y esa es otra de las situaciones que también carece nuestro personal” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #6)

Los participantes se dan cuenta que las empresas deben compatibilizar en sus ejercicios de capacitación aquellos aspectos técnicos con aquellos aspectos de orden valórico, sobretodo los que están relacionados con la responsabilidad y el compromiso de la gente hacia su trabajo. Existiría una capacidad velada en quienes entran, pues las capacidades técnicas no siempre van acampañadas del sustento valórico y surge del discurso una especie de disposición a hacerse cargo de esas lagunas por parte de las instituciones.

2. Conocimientos y habilidades

El primer punto que debe tocarse en este acápite es aquel referido a la cita con la que comienza este documento. Esa intuición de que más que conocimientos técnicos, la habilidad básica que las personas que accederán a la Población Económicamente Activa  PEA el día de mañana, tendrá que ver más con su capacidad de aprender, desaprender y volver a aprender. Obviamente, no parece bastar con la mera informalidad y las estrategias de supervivencia de nuestro medio para dar cuenta de ello. Se requiere, a juzgar por las opiniones de los participantes, una especie de apertura a ese ejercicio, un entrenamiento sistemático que sólo puede darlo un sistema educacional cuyo funcionamiento se basa en una lógica muy distinta a la que se ha usado tradicionalmente. 

Naturalmente la presencia de conocimientos básicos que deben ser incorporados en la educación es esencial. Al respecto la evaluación de los asistentes, en general no es muy positiva, ni siquiera para aquellos conocimientos y capacidades mínimos.

“la experiencia que uno vive, y yo creo que es generalizada, es que ahora los muchachos salen de primaria y si van a la secundaria, tal vez ya tienen ganado porque nadie anda con un título de que cursó primaria bajo el brazo. Por allí hay que arrancar, y si vamos más adentro de la cosa, pues sinceramente casi no aprenden ni a leer ni a escribir y no saben sumar, mucho menos multiplicar ... Uno ve también que hay problemas con aspectos muy básicos como la ortografía, con la caligrafía [a] los que antes se les daba mucha importancia” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #1)

...”Yo les hablaba un poco que a través mío los maestros recibieran alguna capacitación a nivel experimental de lo que son las experiencias en las empresas, porque a mi área me llegan a cada rato solicitudes como en este momento de practicantes y nos da lástima lo que decía el compañero: que no saben ni leer ni escribir ...” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #3)

...”Nosotros tenemos que cumplir con certificaciones internacionales en la planta. Antes de una auditoría nosotros hacemos incapié en las cosas, [las personas] no saben leer ni escribir, ni lo quiera Dios, hay unos que apenas firman ... Le traen su partida de nacimiento con su nombre como es y ellos no saben como se escribe, el propio nombre no saben como se escribe, y eso a nivel operario ... Si nos vamos a otros niveles sería interminable, pero se da. Secretarias de colegios con curriculums que uno se asusta: esta muchacha recibió todos los cursos habidos y por haber y qué pasa con esa muchacha: la ortografía pésima, póngala a hacer una carta y ni el saludo puede hacer, no le enseñaron nada ...” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #9)

Los conocimientos y habilidades de un trabajador están en relación directa al rubro y las necesidades específicas de cada empresa. Sin embargo, es importante destacar algunos ejemplos puntuales con el objeto de capturar el tenor de ciertos conocimiento y habilidades requeridos. A diferencia de lo esperado, del discurso de los participantes se colige que los principales aspectos requeridos son bastante básicos. Y son básicos no tan sólo por su simpleza, como pudiera uno concluir rápidamente, sino porque resultan fundamentales para el óptimo desarrollo del trabajo, y es en donde las empresas parecen estar invirtiendo una considerable suma de dinero, tiempo y energía. 

...”Trabajo para una empresa que renta carros, la experiencia que he tenido en mi trabajo es que en realidad falta mucho en ciertas áreas. Más que todo diría yo que en matemáticas, que es quizá la más débil, luego la ortografía y si nosotros queremos ampliarnos ... ... necesitamos que tengan definitivamente ciertos conocimientos de inglés” ... (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #4)

...”Otra de las situaciones que también carece nuestro personal aparte del hecho de las matemáticas, es que en el área industrial trabajamos mucho con las fracciones, medidas métricas, con los centímetros, con los pesos, y nuestra población carece de estos conocimientos. Nosotros tenemos que enseñarles hasta lo que es el metro porque cuando llegan al trabajo no lo conocen...” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #6)

Sin embargo, el paso del buen trabajo básico al ascenso requiere de competencias que si bien siguen siendo básicas, constituyen requisitos sine qua non y que no todos los empleados están en capacidad de seguir. Otro tema interesante que surge al calor de la opiniones es hasta qué punto, con consciencia o no, las empresas e instituciones asumen el trabajo de formación que no realiza ni la educación primaria, ni entidades públicas tradicionalmente relacionadas con ello. El siguiente relato grafica –y de algún modo sintetiza- de modo muy ilustrativo el conjunto de estos aspectos de un modo concreto.

...”En el caso de nuestra empresa nosotros no requerimos que tengan una educación porque las labores que van a desempeñar no se enseñan en la educación primaria. Estamos hablando de técnicas de limpieza, barrer, sacudir, servicio sanitario, eso lo hacía antes INFOP y ya no lo hace. Los conocimientos básicos tienen que ver aquí con aprender las medidas ½, ¼, ¾, un galón, cómo hay que distruir los líquidos. Que conozcan los días del mes, que aprendan el manejo de un rol en donde deben firmar. Tenemos personas que nunca estudiaron y son excelentes empleados. Ahora bien, no van a poder ascender, se quedarán como auxiliares de limpieza, pues para llegar a ser supervisora, por lo menos tienen que tener 6° grado dado que deben saber leer, escribir y ser capaces de hacer un reporte. Este lo hacen a mano o verbal, se los dan a la secretaria y ella los pasa porque tienen muy mala ortografía, entonces igual les tenemos que ayudar. Tenemos diferentes categorías, por ejemplo las que tenemos en los organismos internacionales hemos tenido que enviarlas a sacar clases de inglés. [Algunas] nunca pasaron del 2° grado, pero pueden decir: “good morning, good afternoon, ¿do you want a glass of water?, son cosas pequeñitas pero que pueden atender a los clientes cuando tienen alguna reunión ejecutiva, y eso no lo enseñan en primaria, lo aprenden con nosotros ...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #8)

La experiencia de trabajo con el empleado medio arroja –e incluso con el técnico y el profesional- algunas falencias en términos de conocimientos básicos tales como: 

· desactualización en el uso de instrumentos como computadoras, manejo de software, tecnologías; 

· poca capacidad de investigación y/o práctica y por ende poca capacidad de especialización; 

· limitada capacidad de redacción para darse a entender por escrito en términos de informes o reportes 

En ausencia de niveles de educación altos, también se plantean situaciones interesantes y contrapuestas entre niveles de conocimiento técnico altos y habilidades sociales básicas para conducirse en el mundo cotidiano, en las que puede estar jugando un rol potente el nivel educativo, considerado en términos integrales.

[En el área de una empresa de aeronaútica] ...”Existen personas con niveles no académicos con niveles técnicos muy altos y que pueden competir a la par con cualquier ingeniero ... Ellos recibieron cursos, empezaron desde muy jóvenes a trabajar en la fuerza aérea y en las diferentes empresas que se dedican al rubro y aeronaútica les extiende una carta para aprobarles que ellos puedne ser mecánicos de aviación. [Sin embargo] a ellos se les puede rebatir muchas cosas referidas a administración y ellos ignoran demasiado de eso, ahora hábleles de fuselajes de aviones, del mantenimiento de las turbinas, y eso es todo ... Pero si se les pide vaya al banco y allí le pone el número de cuenta, no tienen esa capacidad. Esto viene repercutiendo en la empresa. Acaba de empezar otra empresa nueva a volar y se está llevando todo, pero por el mismo desconocimiento de ellos, miran que les dan Lps. 2,000 o 3,000 y ni lo piensan. Pero no miran las prebendas, tal vez les estén ofreciendo Lps. 2,000 más pero no le están reconociendo seguro médico hospitalario o no le van a dar el trato que se les da con nosotros ...” (participante grupo focal realizado en La Ceiba, #2).

El discurso de los participantes da cuenta de la necesidad de que se cultiven ciertas habilidades específicas. Una de ellas dice relación con el ser líder. Y más que eso, con la capacidad que se tenga para ejercer el poder de forma atinada y en pro de los objetivos de la institución, con el debido respecto hacia la persona. 

...”Definamos poder como la capacidad de ejercer influencias en los demás compañeros para que los trabajos se realicen, yo pienso que la gente es muy dada al trabajo y que dándole estas bases puede hacérsele colaborar. Tal vez le digo a una persona, yo quiero que me hagas esto y tratar de influir en ellos para que lo hagan en la misma tónica y yo creo que es un punto que se debería de tratar bastante, el saber ejercer influencia sobre los demás compañeros ...” (participante grupo focal realizado en La Ceiba, #2).

Y esto es importante no sólo por la interrelación que ese “ejercicio del poder” genera entre los compañeros de trabajo, entre quienes ejercen el mando y quienes están en una línea de gestión inferior, sino porque permite que no se invisibilicen los conocimientos que los empleados u operarios verdaderamente poseen ...

...“Yo pienso que debe haber comunicación entre los mandos internos, intermedios, superiores y bajos para descubrir habilidades. De repente hay jefes que no se toman el tiempo para platicar con la aseadora, que no se toman el tiempo para hablar con una persona que de repente le hace falta un año para terminar su carrera a nivel medio y que podría necesitar tiempo para salir una hora más temprano para terminar su colegio y poder optar a una mejor posición dentro de la empresa, pero no hay comunicación, el jefe se entiende con el jefe y no hay comunicación...” (participante grupo focal realizado en La Ceiba, #3)

Y sin embargo, esto puede darse también en empresas pequeñas de tipo familiar en que se supone la cercanía entre los niveles es mucho mayor.

En otro sentido, en el contexto de una ausencia de escolaridad, el poseer conocimientos y habilidades, el sentimiento de indispensabilidad de un empleado u operario puede tornarse problemático para la marcha de una empresa –sea del tamaño que sea. Estrechar la relación entre el jefe o supervisor y este tipo de empelados parece ser la mejor receta.

“ [A] mi personal hay que enseñarles a procesar un oficio y entonces allí es donde tenemos problemas porque dependemos de una persona que muchas veces son de nivel primario o menor, pero a veces caen en el error y se muestran importantes, se vuelven arrogantes, y allí es cuando me he visto en la necesidad de involucrarme más con ellos y estar más cerca para poder mantenernos en buena armonía para hacerlos que se vuelvan más productivos y efectivos y no se me pongan rebeldes...” (participante grupo focal realizado en La Ceiba, #5)

CAPITULO IV

 

El entorno de la educación y su reforma 

El discurso de los participantes tiende a contextualizar el tema de la educación, de manera general respecto de la situación económica, medios de comunicación, y de forma muy particular, en relación al rol de la familia. En general, los participantes son muy conscientes que la situación económica incide de forma importante en lo que son oportunidades educacionales, posibilidades de acceso al mercado de trabajo en condiciones dignas, y en la relación entre trabajador y empresa. Sin embargo, gran parte de los comentarios al respecto señalan que, aun cuando este punto es crucial, existen otras variables que son más determinantes de los valores, actitudes y aplicación de conocimientos y habilidades al ámbito del trabajo.

Además de la centralidad del sistema educativo formal, la influencia de los medios de comunicación y, principalmente del entorno familiar, resultan esenciales como instancias formadores del trabajador. 

...”Los programas que son realmente buenos son los que duran poco tiempo dentro de la programación de la televisión ... ... y ello es por el nivel de importancia que le estamos dando al mercantilismo ... Si ustedes miran los programas de los muñequitos, hace tiempo hice un estudio sobre eso y el mayor porcentaje de cosas que salen en los muñequitos es violencia, golpes, insultos, daños a la propiedad, falta de respeto hacia los familiares, hacia los propios padres, entonces eso demuestra que se está manejando desde un punto de vista mercantilista, y no nos interesa lo que estamos tratando de inculcar” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #6)

1. Aspectos claves para el desarrollo educacional: la familia, el maestro y el método

La familia

La familia es visualizada por la totalidad de los participantes no tan sólo en función de su rol socializador, sino muy fuertemente en función de aspectos claves relativos a la relación entre crianza y trabajo:

· Como eje de la educación de los hijos, como complemento indispensable al sistema de educación formal y a la vez que un incentivo fundamental para la asistencia a la escuela.

...”para contarle una anécdota en este pueblo donde tenemos la empresa, llegué a una casa y veo a un niño de unos 12 años viendo televisión y le digo “hola, cómo estás, ¿cómo te va en la escuela?”- no no voy a la escuela, -¿No estas en la escuela?, ¿por qué? ... No me gusta, -¿cómo que no te gusta? ... Sí, yo le dije a mi papá que no me gustaba ir a la escuela y por eso no voy ...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #7) 

...”lo que hace falta es que no se les ha enseñado en la etapa primaria el amor al trabajo, el amor a la educación. Vaya, si yo estudio puedo llegar a trabajar y a ganar mayor ingreso y ayudar a mi familia, pero ahora la educación la están viendo como que tienes que ir a la escuela porque yo te mando ... el niño tiene que ir a la escuela, pero con aquel cariño y decirle al papá: papá llévame. Y ahora no, es el papá el que le dice al niño anda a la escuela ...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #8)

En tanto instancia guía para el desenvolvimiento de la persona en su entorno laboral posterior

...”Hay una falta de ejemplo de trabajo y educación familiar orientada al trabajo en todos los niveles ... ... [Por ejemplo] Si usted ve, un caso que yo siempre toco con mi familia, en un restaurante chino siempre está el hijo aprendiendo a manejar el negocio, si usted ve a un árabe, usted va a ver al áreabe pequeño aprendiendo a manejar la calculadora, esa es una clara enseñanza familiar, es una orientación al trabajo, una educación familiar orientada al trabajo...” (participante grupo focal realizado en La Ceiba, #1)

No pasa desapercibido a los participantes, y ello demuestra cuanto pueden incidir en el desempeño laboral factores ligados netamente al entorno comunitario y familiar, que el relativo proceso de “descomposición familiar” afecta no sólo los oportunidades educativas, sino el acceso al trabajo, y, de forma más precisa, el desempeño en el trabajo mismo. 

De manera muy gráfica, algunos de los participnates dan cuenta de este proceso en términos intergeneracionales, surgiendo así la idea de “una cadena”. Temas como situación económica precaria, separación de los padres, abandono de los hijos, embarazo prematuro, paternidad irresponsable, infidelidad generalizada (ámbito de las maquilas), hogares con jefatura femenina (por la sobrecarga que significa para la mujer asumir el doble rol de proveedora y madre), son considerados factores importantes por parte de los participantes, que ellos tienden a vincular con el aspecto valórico. Incluso esa cadena puede constituir un peligro, con relativa independencia del estrato social de pertenencia. Se expone a continuación la percepción concreta de lo que esa figura cultural de “una cadena” sugiere para uno de los participantes:

a) ... “luego ya en la entrevista papá no tienen, no los crió su mamá los crió la abuelita ... ... casi en un 92% de nuestra población es criado por personas que no son su mamá, o el papá es desconocido, y luego lo típico ...

b) la muchacha dejó de vivir en su casa porque el padrastro ya empezaba a molestarla o la misma persona con la que ella vivía: su abuela, su tía, le dijo que ya tiene que empezar a trabajar, porque aquí viene a darnos puros problemas, y bueno, la chica tiene que salir a trabajar, 

c) dejaron la escuela porque quizás ella era la hermanita mayor y se tenía que quedar cuidando a su hermanito menor para que la mamá o el que los cuidaba pudiera salir a trabajar. Y es una serie, una cadena que a veces usted no toma en cuenta...

Por ejemplo, el otro día llegó una muchacha a buscar trabajo de 14 años. Legalmente es una niña, pero usted le mira la apariencia a esa niña y realmente yo creía que la muchacha tenía sus 24 ó 25 años. Me dice que tiene 14 años y que tiene un bebé y entonces para ciertas áreas uno como que no concibe ... ... Cuando yo tenía 14 años todavía usaba calcetines y estaba de jugar de muñecas y para mi mundo era casi todo aquello asi, el mundo ahora para una hija más no es el mismo mundo que yo tuve entonces todo se vuelve una cadena que esta empeorando y la gente da por hecho que si la mamá fracasó y le pasó eso, pues a mi también me va a pasar lo mismo, no rompen al cadena” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #9)
El maestro 

Surgen en el discurso de los participantes algunas opiniones respecto del maestro. Es interesante constatar que estos insumos devienen de –e incorporan- una mezcla muy sugerente entre la propia experiencia educativa de los participantes (más bien tradicional, “a la antigua”), y los problemas y experiencias que han debido afrontar en tanto funcionarios, gerentes, directores, supervisores o asesores de empresas.

Cabe señalar que los participantes están muy conscientes que la situación del contexto en donde se lleva a cabo el proceso educativo es, en general –y en el ámbito rural mucho más- bastante precarias, sobre todo en las escuelas públicas. Eso desincentiva no sólo al maestro, sino también al educando, y por consiguiente afecta el proceso enseñanza-aprendizaje en su conjunto.

Se señala que para mejorar el sistema educativo en general se debe partir desde abajo: “comenzar con el formador”, con quien instruye, con el maestro. Tres aspectos son destacados aquí:

· Visualizar si la persona reune los requisitos de personalidad necesarios para poder ser maestro

· Constatar el compromiso del maestro con el propio evento de la enseñanza

· Tener en cuenta la imagen que en general proyectan y que sirve, sin duda alguna, como modelo para los educandos

Se presentan algunos aspectos que tienden a contraponer las relaciones tradicionales entre el maestro y el ambiente de quien se educa, que pueden tener un papel importante en el contexto de una sociedad cada vez más diferenciada y anónima.

...” cuando uno estaba estudiando en la escuela los maestros no solamente lo conocían a uno por su nombre, sino que conocían a sus padres, conocían el ambiente familiar, donde uno se desenvolvía, y también nuestros padres conocían a las personas con las que nos relacionábamos ... ... nuestros padres nos iban a supervisar si asistíamos realmente a clases, si cumplíamos con las tareas y si nos castigaban en la escuela, también nos castigaban en la casa por no haber cumplido con esas actividades...” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #6)

Se tiende a percibir al maestro, por diversas razones que no siempre son de orden personal, sino que responden a la dinámica del proceso educativo, con una relativa desvinculación del mismo:

...”...el llega da sus clases y allí se acabó, y si se quedó el niño o tiene problemas de aprendizaje, porque es el problema en la mayoría de los casos, porque hay niños que necesitan reforzamiento después de la escuela, hablar con los padres, pero no, nuestros maestros sólo llegan dan la clase y listo, lo mismo en las universidades, y allí se acabó ... ... o sea hacen un trabajo a medias y no son realmente llamados maestros, como en los viejos tiempos.” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #1) 

...”De repente necesitamos que los maestros, que son quienes los están formando [a nuestro hijos], tengan un poco de sensibilidad porque cada quien quiere sólo lo material y ¿qué hay de la persona humana? La escuela es un semillero para los empresarios del futuro y qué va a salir de ellí si los maestros no tienen autoestima, y no tienen seguridad de lo que están enseñando tampoco” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #5)

Un ulterior aspecto referido al fortalecimiento de la labor docente, es la necesidad de que el maestro, que se ha dedicado a la docencia por años y no ha dejado el aula nisiquiera por un periodo, se aproxime y busque la parte del campo, la parte experimental, la parte práctica. Sólo de esa forma, insisten algunos participantes, se sabrá realmente lo que se necesita afuera y se podrá orientar de mejor forma el proceso educativo.

Con plena consciencia de la situación de contexto, y con aquellos problemas que los participantes ven en el sistema educativo, tienden a destacar aspectos interesantes de la labor docente distante y silenciosa. El siguiente recuadro es sólo un ejemplo de cómo esa labor puede manifestarse en el ámbito laboral, de forma muy sencilla y práctica.

Recuadro  N° 3

Cuando la dedicación del maestro, con independencia del contexto, rinde sus frutos

...”También hay una cuestión que es bien rara, pero que aquí hemos notado en la fábrica. Es que gente que es de lugares rurales de Lempira, tal vez terminaron 2° o 3° grado y tienen la letra perfecta. La profesora de ellos fue una de esas profesoras que no la pudieron mandar a otra escuela por acá y entonces la mandaron a esos lados, y a usted le dibujan la letra, linda la letra de una persona de esos rumbos. Agarre usted a una persona de aquí [contexto urbano de SPS], ni siquiera el nombre lo escriben bien ...”

(participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #9) 

El método

Lo propio pasa con expresiones en torno al método educativo. Varios de los participantes tienden a fundamentar con fuerza sus aportes, en función de la experiencia directa con el trabajador que posee, a lo más, 6° grado. La forma que adquiere el proceso de enseñanza aprendizaje resulta en tal sentido crucial. Parece persistir tras el discurso de los participantes al respecto, el anhelo de que un adecuado método en dicho proceso asegurará un buen desenvolvimiento en la esfera laboral. Resulta muy ilustrativo, por ejemplo, la importancia que se le da al tipo de reforzamiento educativo.

...“la persona a veces trabaja más que todo por reforzamiento negativo y realmente no debería ser así. El reforzamiento negativo, lo sabemos, es importante, pero también debemos reforzar a través del interés, a través de la iniciativa, del disfrutar por conocer cosas nuevas, el saber que [algo] era nada y de repente se formó algo tan precioso” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #6)

O bien aquel que tiene que ver con el sistema de evaluaciones:

...“me gusta esta educación en donde no tratan de poner un límite estandar, sino en donde cada alumno tenga sus propias metas, y en donde [el maestro o la maestra] lo que se trata de hacer es que cada alumno supere sus propias metas. Entonces allí todos son buenos alumnos, [en la medida en que] tienen su propio estándar, y cada uno va subiendo a su propio ritmo y nivel” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #8)

“Una cosa bien importante y que mencionaba usted (#8) es motivarlos [a los niños] y premiarlos cuando logran metas, pero de manera individual, porque vienen y si esta persona se forma y llega hasta la secundaria, está preparada y –si, mi meta fue hasta aquí y no la pude lograr, bueno, voy a seguir compitiendo para poder lograrla- pero si estamos tratando en la educación de igual forma a todos, causamos frustracione porque hay unos que van a alcanzar primero la meta y otros nunca la van a poder alcanzar...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #6).

2. Elementos para mejorar el curriculum de enseñanza básica, en términos de su orientación al trabajo

La necesidad de que el sistema educativo en su conjunto, con abstracción de los niveles, tenga una orientación clara y concisa, es una demanda generalizada entre los participantes. En ausencia de ello, se señala, ninguna reforma o trasformación tiene sentido: en ausencia de esa guía mayor, sin directrices claras, todo intento por mejorar el recurso humano resultará inconducente.

Recuadro N° 4

¿Hacia dónde va la educación?

... “No hay orientación de la educación, no se le indica al joven que en primer lugar él es parte de una sociedad, que como parte de ella hay objetivos en la vida, que hay objetivos que son individuales y otros que son colectivos. El joven ahora no sabe hacia donde quiere ir. No sabe a donde va, no conoce vocaciones, no sabe siquiera que significa la palabra vocación, de repente estudia algo por estudiarlo para no quedarse haciendo nada ... “

(participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #3)

...”quisiera comenzar desde la base. Para mí la raíz es la enseñanza. Podríamos decir que desde la primaria, desde el mismo kinder, ésta debe ser orientada a la responsabilidad y a la calidad” (participante grupo focal realizado en La Ceiba, #3)

A juzgar por el discurso más general de los participantes, la noción de calidad en este punto refiere más a una actitud frente a las cosas, los productos que uno genera, una cierta disposición a, por ponerlo en estos términos, “hacer las cosas bien”. Resulta interesante que participantes con mucha experiencia laboral, y en ámbitos de desarrollo netamente técnicos, otorguen mayor importancia a una mentalidad orientada en ese sentido, más que a la preparación en el uso de instrumentos científico – técnicos sofisticados. Ello resulta, en una valoración de las actuales oportunidades en ese ámbito que es interesante tener en consideración a la hora de pensar en los énfasis de modificaciones curriculares.

...” pienso que la juventud de ahora tiene mucha más oportunidad y muchas más facilidades para aprender que cuando nos tocaba a nosotros. Por ejemplo, teníamos que utilizar reglas de cálculos, las computadoras eran del tamaño de este salón, se utilizaban tarjetas perforadas, no había la facilidad que tenemos ahora de un aparatito. Pienso que si se ha desarrollado bastante lo que se refiere al conocimiento a la técnica pero nos falta madurez cultural, madurez en el aspecto de querer hacer las cosas bien” (participante grupo focal realizado en La Ceiba, #3)

Los participantes señalan, y en esto parece haber un consenso abierto, que sería necesario rescatar materias que se otorgaban de forma tradicional –en algunos casos parece que siguen brindándose- en el curriculum, y que estaba directamente relacionadas con la formación ético – cívica de niños y niñas. Entre estos se encuentran:

· Moral y Cívica

· Religión

Paralelamente se destaca la necesidad de aumentar los ejercicios de apoyo vocacional, de la consejería, como uno de los aspectos que, aún en la enseñanza básica, deben ser fortalecidos. La guía hacia lo que se quiere o se pretende debe ser retomada en este nivel. Este aspecto está muy vinculado al relativo prestigio social que tienen ciertas carreras universitarias tradicionales, que muchas veces se superponen a las capacidades,  posibilidades y talentos reales de quienes pueden proseguir estudios.

“... ya no digamos esa otra situación en que todos van a estudiar derecho, cuando las carreras técnicas son las que necesita este país incluso desde la escuela ya un alumno tiene una inclinación a la electricidad a la telefonía, a la mecánica ...” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #1) 

“Hay muchachos también que han venido a trabajar de escuelas técnicas, hemos observado que su intención tal vez no es permanecer en el trabajo a pesar de que ya tienen un oficio como carpintería, ebanistería, talladuría, u otros, pero ellos quieren estudiar otra cuestión, ser abogados ...” (participante grupo focal realizado en San Pedro Sula, #4) 

Un aspecto interesante que se sugiere revisar a nivel de la estrategia curricular dice relación con asuntos que están a la base de lo valórico actitudinales y que tienen que ver con aspectos psicológico social de gran relevancia.

“Yo creo que a nivel de primaria que es cuando se inicia, necesitamos clases que le levanten al autoestima al niño. Nosotros tenemos trillado que el hondureño es haragán, que es irresponsable, que los ticos han alcanzado logros que nosotros no, que los salvadoreños son trabajadores, que el guatemalteco está industrializado y entre los nicaraguenses y nosotros nos peleamos quien es más perezoso. Entonces eso ha creado un impacto en la población hondureña que no tenemos una autoestima alta ... ... ni creemos en nosotros mismos ... .... son los valores patrios los que hay que incentivar para levantar el autoestima de los hondureños” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #5) 

“Todos estamos hablando de servicio, hablamos de calidad de profesional desde primaria, desde la escuela, de incentivarlos a que ellos tienen que ser profesionales de calidad, una de las cosas es de enseñarles desde pequeños el compromiso y hacerlos sentir que el trabajar en una empresa, cualquiera que sea, es algo de mucho orgullo y esto creo que les va a ayudar a la integración, enseñarles que es causa y efecto de los problemas a nivel laboral y legal” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #6)
Algunos participantes no pasan por alto que, con independencia del grado de especialización que se requiera para desenvolverse en el mercado laboral, la educación en los ámbitos pre-escolar y primario, debe ser de carácter integral.

...”la educación desde los niveles pre-escolares y primarios debe estar encaminada también al desarrollo de habilidades no sólo conocimientos. Cuiando me refiero a habilidades me refiero a implementar en las escuelas programas de deporte, programas de instrumentos musicales, de manualidades, danza, ballet ... ... La educación debe estar orientada en una forma integral, es decir, referir al aspecto psicológico, económico, social y familiar ...” (participante grupo focal realizado en Tegucigalpa, #6)

Desde el punto de vista de los conocimientos –cuestión que se ha revisado más arriba- las propuestas no van tanto a la especialización científica ni mucho menos. Más bien, esto apunta a capacidades para el desempeño por parte del alumno y/o trabajador. Se requiere cada vez más, por ejemplo:

· “Cierta orientación para la logística, para enfrentar problemas de forma diferente”

· “Capacidad de formar a una persona más analítica”

· “Incentivar la investigación en el sentido de que veamos resultados de logros de sacrificios nuestros palpables, para tener una tendencia a innovar, a ser verdaderamente investigativos, a buscar siempre superar las expectativas normales” 

CAPITULO V


Hallazgos del estudio

La presentación de los principales hallazgos del estudio remiten a un nivel de análisis realizado a posteriori. Junto a la presentación más concreta referida a las competencias del trabajador (las que tiene y/o requeriría para un adecuado desempeño laboral) –acápite IVb.-, se presentan hallazgos en dos campos de suma relevancia para los propósitos de este estudio. Y esto sólo debido a que resulta una información muy rica, sino porque sustenta y contextualiza las perspectivas sobre la formación y operación de las competencias de una forma sugerente y propositiva. 

Naturalmente, al tratarse de un estudio exploratorio, cada uno de los aspectos que se presentan, puede ser convertido en fuente de nuevas investigaciones en tanto hipótesis.

1. Las competencias básicas del trabajador hondureño: núcleo del estudio

a. Puede afirmarse que, en términos de las competencias básicas, los participantes asignaron una importancia mayor a los valores y actitudes del trabajador, que al nivel de conocimientos y habilidades requeridos. Sin embargo, para los participantes, pareciera que el nivel de educación propiamente tal no sería definitorio para la presencia y/o ausencia de ciertos valores o actitudes, y ello obedecería a otros aspectos de orden psicológico cultural que sería necesario estudiar con mayor detención.

b. Entre aquellos valores más destacados en el discurso de los participantes, en términos de ser los más requeridos para un desempeño laboral a cabalidad estarían: la honestidad, la honradez, el respeto y la lealtad.

c. Es interesante notar hasta qué punto el aspecto de inculcar valores es una tarea de tipo educativo que va más allá de ilustrar con el ejemplo. Varios de los comentarios acerca de los comportamientos antiéticos señalados en los ejemplos por los participantes se refieren a una ausencia de racionalidad de parte de ellos (racionalidad como capacidad de discernir, de adecuar medios a fines) a una incapacidad para evaluar las consecuencias –errores u omisiones- de las acciones. Habría que investigar hasta qué punto la variable nivel de educación podría estar explicando comportamientos diferenciales al respecto

d. Los participantes señalan que dentro de las actitudes –en tanto orientaciones de la acción- más destacadas en el trabajador hondureño estarían: i) la tendencia a realizar un trabajo con el mínimo esfuerzo necesario y esperando la máxima retribución, ii) la marcada presencia de un conformismo, que suele ser mayoritario frente a esfuerzos notables y muy personales de autosuperación; iii) la absoluta carencia de una cultura de servicios. Y se trata aquí no sólo de una cultura de servicios orientada al cliente externo, sino también a aquellos ámbitos de empresas para los cuales existe un cliente interno; iv) pareciera existir un problema de intolerancia a la frustración que esta muy relacionado con el nivel educativo del trabajador y que afectaría su desempeño laboral de forma importante (tanto desde el punto de vista técnico como de las relaciones humanas).

e. Cuando se inquiere por los conocimientos y habilidades, a diferencia de lo esperado, del discurso de los participantes se deriva que los principales aspectos requeridos son bastante básicos. Y son básicos no tan sólo por su simpleza, sino porque resultan fundamentales para el óptimo desarrollo del trabajo (pareciera ser que en este ámbito, además, las empresas están invirtiendo una considerable suma de dinero, tiempo y energía). Entre los conocimientos y habilidades básicos que debiera tener un egresado de la enseñanza básica, en su desempeño laboral, los aspectos más señalados son: i) saber leer y escribir; ii) saber redactar y poseer una ortografía adecuada;  iii) saber sumar y multiplicar; iv) conocer el sistema de medidas; v) tener conocimientos básicos de inglés. 

f. En términos más generales en el ámbito de los conocimientos y habilidades, la experiencias de trabajo con el empleado medio arroja –y esto puede ser ampliable al técnico y al profesional- algunas falencias en términos de conocimientos básicos tales como: i) desactualización en el uso de instrumentos como computadoras, manejo de software, tecnologías; ii) poca capacidad de investigación y/o práctica y por ende poca capacidad de especialización; iii) limitada capacidad de expresión escrita, con el objeto de darse a entender por escrito en términos de informes o reportes 

g. En ausencia de niveles de educación altos, también se plantean situaciones interesantes y contrapuestas entre niveles de conocimiento técnico altos y habilidades sociales básicas para conducirse en el mundo cotidiano, en las que puede estar jugando un rol importante el nivel educativo, considerado en términos integrales: i) la necesidad que el trabajador aprenda a ser líder (en términos de un adecuado uso del poder para con sus pares y/o subordinados); ii) de que sea capaz de vencer su timidez y de comunicarse con diversas instancias dentro y fuera de una empresa –que estén o no relacionados con su ámbito de competencia práctica.

h. En el plano de la adquisición de conocimientos y habilidades surge en el discurso –a partir de anécdotas puntuales- un aspecto que va más allá del meramente institucional: se trata de una especie de disposición del gerente, supervisor o encargado, de querer involucrar más al personal subalterno (de querer ayudarlo, promoverlo). Pareciera ser que, más allá de la filosofía particular de una empresa, la adquisición de conocimientos y acceso a entrenamiento de habilidades esta muy vinculada a una especie de disposición, en tanto característica personal de mandos medios a superiores.
i. En cuanto a la incidencia de las posibilidades de ascenso y los quiebres y/o reforzamientos valórico – actitudinales, las experiencias son variadas, y no pareciera que  el nivel educativo fuera determinante en las reacciones frente a casos puntuales de movilidad laboral vertical (ascensos).

2. Antecedentes para estimar el contexto de las competencias básicas del trabajador hondureño.

a. En cuanto al trabajador y debido a los requerimientos de las empresas, muchas veces se ven enfrentados dos aspectos: “experiencia” y “formación educativa”. Sin embargo, esto puede ser subsanado por un adecuado equilibrio entre ambos. Para ello es importante tener en cuenta el ámbito laboral en el que la persona se desempeña: si es operativo, resulta más fácil, pero si se trata de asuntos de orden administrativo, la formación pareciera primar sobre la experiencia o, al menos, ésta última sólo puede desarrollarse en presencia de la primera.

b. Muchas veces, por su papel inductor, las empresas privilegian el “desarrollo” a la “experiencia”, sobretodo en aquellos puestos que no son del nivel ejecutivo. La posibilidad de lograr un sello en el trabajador es un anhelo que persiguen algunas empresas que otorgan centralidad al proceso de inducción, pero se es consciente que se requieren otros aspectos para posibilitar que ese proceso se dé de forma efectiva. Muchas veces estos aspectos no tienen que ver con el nivel educativo, sino con el contexto familiar y comunitario del que el postulante – trabajador proviene.

c. La experiencia y la capacidad apoyada en ella es valorada por los participantes. Surge de ese modo lo que se llama el “trabajador empírico”. Este sería aquella persona que ha asistido muy poco o nada al sistema de educación formal, y menos a un colegio técnico aun cuando se desarrolle laboralmente en un área de este tipo. Según el perfil de este “trabajador empírico”, poseería dos ventajas: i) se presta en ocasiones para procesos de inducción de las empresas (aunque la edad del trabajador puede jugar un rol en contra de esto); y ii) poseería una dimensión didáctico pedagógica, al constituir un potente transmisor de experiencias que pueden ser claves para la formación de profesionales jóvenes.

d. A juzgar por los participantes, los desafíos de la competitividad y la internacionalización, en cuanto a producción y servicios, requieren de un grado de educación en el personal. Este no tiene que ser necesariamente de orden técnico y científico, sino que posibilite y predisponga la mentalidad del trabajador para enfrentar precisamente los desafíos que esos procesos comportan: fundamentalmente para estar “anuentes al cambio”.

e. La perspectiva que adopta la empresa hacia el trabajador determinaría en gran medida la posibilidad de inducción y, por ende, las probabilidades de que la empresa invierta en el desarrollo de la persona (en términos de capacitación por ejemplo). Así, la política de formación de la empresa puede ofrecer algo más que un mero período de entrenamiento. Aparece una interesante idea respecto de la empresa, en la medida en que puede concebírsele como un “círculo de protección”. Esto quiere decir que el trabajador debiera percibir a la empresa como algo más que el lugar de trabajo para sentirse incentivado.

f. Otro aspecto destacado de los participantes se refiere a cómo las empresas enfrentan la “carrera” de sus empleados y/o funcionarios, a algo así como la existencia de una “política de ascensos”, de “planes de carrera” (también llamado “ciclo de vida de un puesto”). Este aspecto es valorado porque constituiría un incentivo para el trabajador –con cierta independencia de su nivel educativo-. Se trata de un asunto que hay que tener presente incluso en el momento de la contratación.

g. Un aspecto del cual los participantes son también conscientes tiene que ver con los problemas de sobrecalificación, esto es, cuando la persona está, eventualmente, más calificada desde el punto de vista de su formación y curriculum para realizar el trabajo que se le asigna. Esto trae dos problemas relativos al trabajo: baja de expectativas y desmotivación. Mucho dependerá de la estructura de la empresa, y del mercado de trabajo para que este tipo de fenómenos se manifiesten con mayor o menor regularidad. Esto también puede generar problemas de competencia entre quienes ejercen una misma función, pero tienen distintas experiencias educativas. Las experiencias personales en el campo laboral inciden en la consideración e importancia que se le atribuye a la educación –y al consiguiente sacrificio que ello demanda- como factor determinante del bienestar, y ese es un punto de se suele transmitir también de generación en generación.

h. Otro aspecto dice relación con la alta rotación laboral, lo que lleva a las empresas a evaluar las perspectivas de si invertir o no en su personal. El tamaño y el rubro de la empresa es determinante. Parece importante investigar más en profundidad el perfil de quien rota y la velocidad a la que lo hace, pues parece no haber una correspondencia directa entre esto y el grado educacional de la persona. Sin embargo, las razones para hacerlo si podrían estar determinadas por el nivel educativo y las consiguientes expectativas. En la zona norte, el tema de la rotación laboral, o más bien de la permanencia en un trabajo tiene que ver, en gran medida, con las ansias de migrar hacia el norte, fundamentalmente a los EEUU. Ello es palpable en un sinnúmero de empresas y rubros, dando como resultado que los participantes tienden a mostrar una relación entre un relativo desapego al trabajo y esa posibilidad del sueño dorado de la migración. 

i. Un tema recurrente en el discurso de los participantes, que está referido a la relación entre las empresas y los trabajadores, es el del sindicato, o más específicamente, la idea de una “mentalidad sindical”. Es interesante destacar esta percepción porque en ella se entremezclan cuestiones de orden tanto educativo, de socialidad, como también valóricos. En términos generales, y aún reconociendo que existen empresas y/o instituciones que no resguardan del todo los derechos de los trabajadores, la opinión generalizada de los participantes frente a la “mentalidad sindical” es negativa y muchas veces se encontraría a la base de tres situaciones: i) un deterioro de las relaciones entre empresa y trabajadores; ii)  imposibilidad de desarrollar más la empresa, iii) y, por último, de amparar una serie de prácticas del trabajador que nada tienen que ver con sus derechos humanos en tanto trabajador. Por otra parte, los participantes destacan que suelen darse experiencias de relaciones entre empresas y trabajadores que son muy positivas.

3. Las bases para fortalecer los procesos de formación de las competencias básicas del trabajador hondureño

a. La centralidad de la familia. La familia es visualizada por la totalidad de los participantes no tan sólo en función de su rol socializador, sino muy fuertemente en función de dos aspectos claves relativos a la relación entre crianza y trabajo: i) En tanto eje de la educación de los hijos, como complemento indispensable al sistema de educación formal, y a la vez que un incentivo fundamental para la asistencia a la escuela; ii) tanto como instancia guía para el desenvolvimiento de la persona en su entorno laboral posterior.

b. No pasa desapercibido a los participantes, y ello demuestra cuanto pueden incidir en el desempeño laboral factores ligados netamente al entorno comunitario y familiar, que el relativo proceso de “descomposición familiar” afecta no sólo los oportunidades educativas, sino el acceso al trabajo, y, de forma más precisa, el desempeño en el trabajo mismo. De manera muy gráfica, algunos de los participnates dan cuenta de este proceso en términos intergeneracionales, surgiendo así la idea de “una cadena”. 

c. En cuanto al maestro, Se señala que para mejorar el sistema educativo en general se debe partir desde abajo: “comenzar con el formador”, con quien instruye, con el maestro. Los siguientes aspectos son sugeridos en consideración a esto: i) visualizar si la persona reúne los requisitos de personalidad necesarios para poder ser maestro; ii) constatar el compromiso del maestro con el propio evento de la enseñanza, alto sentido de responsabilidad y compromiso; iii) tener en cuenta la imagen que en general proyectan y que sirve, sin duda alguna, como modelo para los educandos la presentación personal es importante; iv) la necesidad de que se aproxime al campo de lo concreto, de lo experimental, la parte práctica (salir del aula). En este punto es importante señalar también que la labor silenciosa y sistemática de muchos docentes se ve manifestada de manera importante en el ámbito laboral, con independencia de si se enseña en el ámbito rural o urbano. La variable personal resultaría ser aquí esencial. 

d. En torno al método educativo, los participantes tienden a fundamentar sus aportes en función de la experiencia directa con el trabajador que posee, a lo más, 6° grado. La forma que adquiere el proceso de enseñanza aprendizaje resulta importante. Parece persistir tras el discurso de los participantes el anhelo de que un adecuado método en dicho proceso asegurará un buen desenvolvimiento en la esfera laboral. Resultan muy ilustrativo dos aspectos señalados en el discurso de los participantes: i) la necesidad de avanzar en el reforzamiento educacional positivo y no sólo negativo (que es lo tradicional); la necesidad de fortalecer esquemas de evaluación de los niños que tomen en consideración sus particularidades y que se orientan más bien a objetivos.

e. Finalmente, los participantes, a través de su discurso y apoyados en sus experiencias, proporcionan un conjunto de sugerencias específicas, relativas al mejoramiento de la orientación del proceso educativo (y del curriculum). Entre las más relevantes se encuentran:

· La urgencia de que la educación tenga una orientación clara y precisa, que sea además percibida por quienes son sus destinatarios directos: los niños, niñas y jóvenes.

· Fortalecer las instancias de consejería y orientación vocacional, dirigiéndose siempre al aspecto vocacional más general. Se sugiere el recuperar el sentido orientador, más que el contenido específico, de clases tales como: Moral y Cívica; y Religión

· Enfatizar la orientación a las carreras técnicas, que son las que más se necesitarían en un país con las características de Honduras

· Que el marco de la enseñanza considere centralmente como objetivo mejorar la auto estima personal y de país, en la mentalidad del niño y la niña hondureños, así como el respectivo sentido de identidad nacional y respeto de los valores patrios.

· La importancia de entender que la mera formación práctica y/o especializada no conduce al desarrollo de un país, y que para ello se necesita una formación integral del ser humano: la educación no debe abandonar su carácter integral y por ello el deporte, el fomento de competencias artísticas, musicales y culturales constituyen un complemento esencial de lo meramente técnico. 

· Desde el punto de vista de los conocimientos –como se ha señalado- las propuestas no van tanto a la especialización científica. Más bien apunta a capacidades para el desempeño por parte del alumno y/o trabajador. De tal modo, se requiere formar a una persona que posea: - “cierta orientación para la logística, para enfrentar problemas de forma diferente”; ii) “una mayor capacidad de análisis”; iii) “incentivar la investigación de forma que veamos resultados de logros de sacrificios nuestros palpables, para tener una tendencia a innovar, a buscar siempre superar las expectativas normales.”

ANEXO I

PAUTA DE ENTREVISTA PARA GRUPOS FOCALES
“ESTUDIO: LAS COMPETENCIAS BÁSICAS REQUERIDAS EN UN EGRESADO DE LA EDUCACIÓN BÁSICA”

1.  Presentación

La Fundación Para la Educación Ernesto Maduro Andreu (FEREMA) ha encargado a la Fundación para la Inversión y el Desarrollo de Exportaciones (FIDE) la ejecución un breve Estudio de tipo exploratorio sobre las percepciones que tienen quienes laboran en empresas, acerca de las competencias básicas
 requeridas en un egresado de la educación básica para desempeñarse de forma adecuada en su desarrollo laboral.

Los propósitos de este estudio van más allá de una cuestión meramente académica, pues se pretende que sus resultados sean utilizados con fines prácticos, en el marco del actual proceso de transformación de la educación que se esta desarrollando en el país.

Metodológicamente, se ha desarrollado una pauta de temas, con el objeto de tratar de cubrirlos en su totalidad. La conversación del grupo, no obstante, es abierta y admite intercambios. Lo único que vamos a pedirles es que por favor traten de otorgar sus opiniones uno a la vez,  para evitar interferencias, dado que la conversación será grabada íntegramente y luego analizada junto a los otros grupos focales que vamos a efectuar en otras zonas del país. Naturalmente, el análisis guardará absoluta reserva de la personas que compartan sus experiencias y opiniones: la unidad de análisis es el discurso acerca de las competencias básicas de un egresado de la educación básica, y no la o las personas que las emiten.

PAUTA DE TRABAJO PARA EL GRUPO FOCAL

1. Item: temas de contexto

1. Quisiéramos, en primer lugar, que cada uno de ustedes hiciera una breve presentación personal, dando su nombre, lugar y puesto de trabajo, función actual, mencionando los aspectos más relevantes de su experiencia con grupos de trabajadores y trabajadoras que han tenido a su cargo.

2. Dado que se trata de conocer las percepciones que ustedes tienen respecto de competencias básicas de un egresado de educación básica, sería interesante que pudiéramos partir por comentar acerca de lo que ha sido nuestra propia de educación y nuestro desarrollo laboral.

2. Item: temas relativos a competencias básicas requeridas por el trabajador y la trabajadora hondureños

La noción de competencia que estamos manejando es muy sencilla: la capacidad de una persona para realizar una tarea. Esa capacidad vamos a descomponerla en tres aspectos, a ver si podemos conversar sobre ello por separado: valores / actitudes, conocimientos y habilidades.

3.- De acuerdo con su experiencia ¿qué valores y actitudes
 son los que caracterizan al trabajador y la trabajadora hondureños, y cuáles se requerirían inculcar y fortalecer en la educación básica, para un mejor desempeño laboral de éstos?

4.- De acuerdo a su experiencia ¿qué conocimientos son los que la educación básica requeriría entregar al trabajador y la trabajadora hondureños para un mejor desempeño laboral?

5.- De acuerdo a su experiencia, ¿qué habilidades son las que la educación básica necesita inculcar en el trabajador y la trabajadora hondureños para un mejor desempeño laboral?

3. Item: productividad del trabajo / competitividad, el mundo empresarial y los incentivos a la educación y capacitación, y la reforma de la educación básica

6.- Vamos a cambiar ahora de tema, para concentrarnos en algunos aspectos de contexto. Para ello requerimos conocer su opinión respecto de dos grandes temas relacionados con el proceso de internacionalización de los mercados y la economía del país: productividad del trabajo y competitividad. 

7.- Todos sabemos que la educación es un factor importante para el desarrollo del país, para aumentar la productividad del trabajo, y para mejorar los niveles de competitividad. No obstante, para lograr estos propósitos es preciso referirnos también a la contraparte del trabajador, es decir, la empresa: ¿qué problemas respecto de los incentivos a la educación y la capacitación podemos visualizar en el ámbito de nuestro mundo empresarial hondureño?
8.- Si como grupo tuviéramos la oportunidad de sugerir recomendaciones a un proceso de reforma educativa, específicamente a una propuesta de modificación del curriculum de educación básica, ¿qué recomendaciones se nos ocurren en base a lo discutido? 

ANEXO II

REALIZACIÓN DE LOS GRUPOS FOCALES Y PERFIL DE LOS PARTICIPANTES

Ciudad, fecha y número de participantes por cada grupo focal
Ciudad
Fecha
Número de participantes

Tegucigalpa
31 de julio
08

La Ceiba
 14 de agosto
06

San Pedro Sula
22 de agosto
09

Ocupación y/o función de los participantes, por cada grupo focal

Ciudad
# Participante
Ocupación / función

Tegucigalpa
# 1
Asistente técnico Autoexcel


# 2
Subgerente (Fertica)


# 3
Jefe de producción (COMTRONIC)


# 4
Gerente de recursos humanos (COMTRONIC)


# 5
Gerente producción (Honduras Fosforeras SA)


# 6
Gerente recursos humanos (Banco Futuro)


# 7
Gerente recursos humanos (Honduras Playwood)


# 8
Gerente operaciones (higienizadora Moderna)





La Ceiba
# 1
Gerente producción/comercialización (CASA GARI)


# 2
Area administrativa contable (Aerolíneas SOSA)


# 3
Superintendente (La Blanquita)


# 4
Gerente relaciones interinstitucionales (La Blanquita)


# 5
Tesorero grupo microempresarios (Transformadores de madera)


# 6
Gerente (Farmacia, SERTECA)





SPS
# 1
Dueño y gerente general de supermercado


# 2
Jefe de personal (COICESA)


# 3
Jefe recursos humanos (COLTEL)


# 4
Director de personal (Wellington hall)


# 5
Gerente regional empresa alquiler de auto (MOLINARI)


# 6
Gerente recursos humanos (PANAVISIÖN)


# 7
Jefe de personal (COBESA)


# 8
Gerente recursos humanos (Hotel COPANTL SULA)


# 9
Gerente administrativo (Empire Electronics)

LA BAJA FORMACION EDUCATIVA DE LAS PERSONAS OCUPADAS INCIDE EN LOS NIVELES DE PRODUCCION

El perfil educativo de los que trabajan es un elemento importante para mejorar la producción de cada país, sin embargo, en Honduras, tres cuartas partes de los ocupados tienen una baja escolaridad, por lo que difícilmente se puede competir si en los denominados sectores potenciales se emplea personal poco capacitado.

De acuerdo a la Encuesta Nacional de Ingresos y Gastos de los Hogares (ENIGH), elaborada por el Banco Central de Honduras (BCH), en el país se registra una población en edad de trabajar de 4,422,492 personas, de las que 2,135,409 están ocupadas.

La población en edad de trabajqr comprende a todas aquellas personas de 10 años o más, conformada por la población económicamente activa, que es de 2,278,222 personas, y la población económicamente inactiva, asciende a 2,144,270 personas.

Estadísticas de la ENIGH indican que de la población ocupada, un 67.4 por ciento (1,440,051 personas) están comprendidas entre las edades de 10 a 39 años, lo que demuestra que la mayoría de los que trabajan son personas jóvenes.

No obstante, el nivel educativo es relativamente bajo: un 18.8 por ciento de los ocupados (401,025 personas) no tienen ningún grado de escolaridad y un 56.7 por ciento (1,210,684) apenas han cursado la primaria. Un 19.8 por ciento de los empleados (423,698 personas) tienen educación secundaria y apenas 4.7 por ciento (100,002) poseen el nivel superior.

La categoría ocupacional por cuenta propia es la que absorbe la mayor cantidad de trabajadores con bajo nivel educativo, con 716,917 personas, y le sigue el sector privado con 648,932 personas.

El sector privado es el principal empleador de personas con nivel de educación primaria, secundaria y superior; en la categoría por cuenta propia se encuentra el 55.2 por ciento de las personas sin ningún grado de escolaridad y el 50.9 por ciento con educación primaria, las que laboran en actividades como la agricultura y el comercio.

Otro aspecto importante, es que en los empleados del sector privado el nivel educativo resultó el sigueinte: primaria con 57 por ciento, secundaria con 23.5 por ciento y superior con 5.4 por ciento.

En el sector público, el 51.7 por ciento de las personas ocupadas cuentan con educación secundaria y el 23.5 por ciento con nivel superior, mientras en el resto de las categorías apenas han cursado la primaria (LARN).

PERSONAS OCUPADAS POR CATEGORIA OCUPACIONA, 

SEGUN NIVEL EDUCATIVO

Nivel 

Educativo
Ocupados
Empleado

Privado
Empleado

Público
Empleado

Doméstico
Cuenta

Propia
No.

Remunerado

Sin nivel

Primaria

Segundaria

Superior

Total
401,025

1,210,684

423,698

100,002

2,135,409
129,053

519,879

214,001

  49,509

912,441
4,956

25,625

63,822

29,004

123,447
  2,292

20,070

  2,252

         0

24,614
221,370

495,547

120,106

  19,427

856,451
  43,354

149,562

  23,518

    2,022

218,457










� Gobierno de la República de Honduras, Estrategia para la Reducción de la Pobreza, Tegucigalpa, agosto del 2001, p. v


� La última Encuesta de Hogares, aplicada en mayo del año 2001 arroja 4.0 años de escolaridad promedio de la población nacional (5.4 para el sector urbano y 2.8 para el sector rural), INE, septiembre del 2001


�  PNUD Honduras, Informe sobre Desarrollo Humano Honduras 2000, Tegucigalpa, p 109.


� Secretaría de Educación, Evaluación del Plan Nacional de Acción de Educación para Todos, Estadísticas de la década 1990 – 1999, Tegucigalpa, diciembre de 1999.


� Secretaría de Educación, Educación y Desarrollo. Estudio sectorial Plan Decenal, Tomo I, 1997, p. 196.


� Cuando a través de todo el texto nos refiramos al trabajador hondureño debe entenderse que nos estamos refiriendo de forma indistinta al trabajador y a la trabajadora, salvo que explícitamente se indique lo contrario.


� Secretaría de Educación, UNPFM – UMCE, Informe de resultados de rendimiento académico en español y matemática, tercero y sexto grados, 1998, p. 130.


� FONAC, Propuesta de la Sociedad Hondureña para la Transformación de la Educación Nacional, Tegucigalpa MDC, 2000, p. 37.


� Diccionario de la real Academia, Tomo I, p. 523, Edición de 1992.


� Habermas, Jurgen “Teoría de acción comunicativa: complementos y estudios previos”, Ed. Catedra, 1989, p. 85


� Dahl, Robert,  “The problem of civic competence”, en Journal of Democracy, Vol 3, n° 4, october 1992


� Lic. María José Chévez, Directora Ejecutiva INATEC, México, (� HYPERLINK "http://www.inatec.edu.ni/revil13/compeduc" ��www.inatec.edu.ni/revil13/compeduc�), 03, 07, 2000.


� Debemos ser conscientes de que el discurso analizado no contiene a todos los ámbitos laborales, ni pretende hacerlo. No obstante, esto debe precavernos frente a generalizaciones apresuradas e impertinentes.


� Selltiz, Claire, “Métodos de investigación en las relaciones sociales”, Ed Rialp, 1965, p. 68


� Ver ANEXO N° 1, Pauta de Trabajo


� También surge en el discurso de los participantes una idea de “empirismo” más bien crítica, en el sentido de ausencia de conocimiento científico especializado, peron la tendencia a valorar la figura del “trabajador empírico” es en general positiva.


� Puede esto analogarse a la idea de la “mentalidad primitiva”, a la figura del “Bricoleur”, sugerida por el famoso antropólogo Claude Levi Strauss, de aquella persona que precisamente no logra realizar una estimación entre los medios y los fines para llevar a cabo su acción, simplemente actúa de forma contingente.


� Vamos a definir competencia como la capacidad de una persona para realizar una tarea (Lic. María José Chévez U., Directora Ejecutiva del Instituto Nacional Tecnológico Mexicano) 


� En tanto “disposición de ánimo” (Diccionario de la RAE)
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