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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion se realizé en la ciudad de Cali, con la participaron de 50
profesionales que tuvieron una vinculacion laboral con empresas de los sectores econdmicos de la
region. Se tomaron como variables el ciclo de vida laboral y los factores que median la interaccion
del trabajador (desarrollo individual, social y familiar) con la organizacién (calidad de vida,
motivacién, productividad), todo lo anterior en el escenario de la nueva era de trabajo; de alli que el
proposito de la presente investigacion es conocer las caracteristicas de los profesionales acorde a su
ciclo de vida, rol desempefiado y su incidencia en el mundo del trabajo en la ciudad de Cali. Para
ello fué necesario conocer las caracteristicas de los profesionales (socio demogréficas, educativas y
de desempefio acorde a su rol profesional) en su ciclo de vida laboral, el momento de vida personal

y familiar, su relacion con el proyecto de vida y el mercado laboral.

Metodoldgicamente el trabajo de investigacion fue abordado desde la perspectiva de los tipos de
estudio de descriptivos, ya que se centrd en recolectar y analizar datos que permitieran dar
explicacion de una situacion con sus diferentes dimensiones, y no se posee control de las variables,
ni de las interferencias que se hacen sobre las relaciones de las mismas, porque ya han ocurrido en
un tiempo y espacio determinado. Se aplicd un cuestionario semi-estructurado el cual identificé las
caracteristicas del desarrollo profesional de trabajadores calefios, asi como los aspectos personales,
familiares y sociales que inciden en su relacion con el entorno y mercado laboral actual- El
procesamiento de los datos permitié describir y caracterizar los factores clave del ciclo vital de los

trabajadores calefios y su relacion e incidencia con el mundo del trabajo.

(Palabras Clave: Ciclo de vida, mundo de trabajo, caracterizacion del ciclo de vida laboral,

calidad de vida).



1. INTRODUCCION

El impacto de las globalizaciones y la acelerada evolucién tecnoldgica, cientifica y de las
telecomunicaciones en el mundo, obliga a cada pais a responder a nuevas necesidades y retos de
tipo politico, econdmico, social, ambiental, incluso cultural, para poder adaptarse y sobrevivir a los
procesos de internacionalizacion y regionalizacion en un territorio especifico, con una economia
determinada.

El anterior fendmeno, conlleva a que el sector productivo de un pais, se vea abocado a generar
cada vez mejores estrategias en la consecucion, retencion y formacioén de nuevo talento que le
permita seguir siendo competitivos en el mercado o efectuar cambios oportunos para anticiparse a
las diversas condiciones locales, nacionales o internacionales.

En Colombia la situacién no es diferente. Las empresas y las personas, han creado multiples
tacticas para encontrarse mutuamente, las empresas en busqueda del mejor talento y las personas en
busca de organizaciones donde puedan ser vinculados y sostenidos de manera responsable,
buscando asi el equilibrio entre lo personal, familiar y laboral, expresado en una mejor calidad de
vida.

Las nuevas administraciones de las areas de Gestion de Talento Humano, han reconocido que es
el Factor Humano el elemento vital de una organizacion y del cual depende su desarrollo y futuro
de la misma. Por lo anterior, las empresas saben que pueden ser innovadoras y adaptativas, si logran
conocer las caracteristicas de sus actuales y futuros colaboradores en términos de perfiles,
competencias, proyecto de vida laboral y, sobre todo, la articulacion de estos aspectos con la
estrategia competitiva de las Organizaciones.

Por lo antes mencionado, el objetivo de esta investigacion es aportar una caracterizacion del
ciclo de vital de los trabajadores de Cali, teniendo en cuenta las dimensiones personal, familiar y
laboral, la cual permita identificar las caracteristicas y factores claves del capital humano, y su

relacién con el mundo del trabajo en la ciudad de Cali.



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 Justificacion

Cada vez es mas comuln observar las dificultades que presentan tanto las organizaciones como
los profesionales para encontrarse entre si y encajar apropiadamente en los diversos roles que

desemperian los trabajadores a lo largo de su ciclo de vida laboral.

Las areas de Gestion de Talento Humano, manifiestan abiertamente la dificultad para encontrar
el talento que sus organizaciones requieren y los profesionales perciben que las oportunidades que

ofrece el mercado son limitadas y no se ajustan a sus expectativas o proyecto de vida laboral.

Lo anterior lleva al autor a indagar las caracteristicas actuales de los profesionales calefios
acorde a su ciclo de vida laboral, familiar y personal, y su relacion con el mundo del trabajo. Con la
informacidén obtenida de esta investigacion el autor pretende comprender primeramente los factores
asociados al ciclo de vida (desde las areas de vida personal, familiar y laboral) de los trabajadores,
y su incidencia en el propio desarrollo profesional; informacién que permitird ayudar a los
profesionales a comprender sus propias caracteristicas profesionales frente al mercado, sus posibles
opciones de desarrollo y desde la perspectiva de la organizacion, brindar informacion que sera Gtil a

la hora de vincular nuevo talento o de desarrollarlo al interior de la misma.

Actualmente existen algunas teorias que sustentan modelos de desarrollo profesional, que
ayudan a clasificar de manera muy general los perfiles y talentos de las personas, pero sin tener en
cuenta la relacion con el momento de vida familiar y/o personal, por lo tanto, son modelos muy
limitados y no generan un aporte significativo para los profesionales, ni para las organizaciones. Al
poder profundizar en dichos factores y cruzarlos con las dimensiones de tipo personal y familiar, se
podra brindar informacion mas completa que sera de utilidad para el profesional que desee hacer un
cambio o transicion laboral y para la organizacion que desee comprender las caracteristicas

generales del capital humano con el que cuenta actualmente.
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Finalmente, los resultados obtenidos se socializan a través de una caracterizacion que describe el

analisis de los factores identificados de manera cualitativa y cuantitativa.

2.2 Pregunta de Investigacion
¢Cuéles son las caracteristicas del ciclo de vida laboral, familiar y personal de trabajadores de la

ciudad de Cali y como éstas inciden en la interaccion con el mundo del trabajo?

2.3 Objetivos
2.3.1 Objetivo General
e Comprender el ciclo de vida laboral, personal y familiar de trabajadores en la ciudad de

Cali y su incidencia en el mundo del trabajo.

2.3.2  Objetivos Especificos

e ldentificar las caracteristicas del ciclo de vida personal, familiar y laboral de
trabajadores calefios, a través del disefio, aplicacién y analisis de un instrumento
semiestructurado que permita obtener datos objetivos y determinantes para la
investigacion.

e Interpretar la informacién obtenida por los profesionales encuestados, valorando los
aspectos cuantitativos y cualitativos arrojados en la investigacion.

e Describir las relaciones identificadas entre el desarrollo profesional, personal y familiar
de los trabajadores de la ciudad de Cali, y su incidencia con el mundo del trabajo.

e Proponer una caracterizacion del ciclo de vida laboral de los trabajadores calefios

acorde a los hallazgos de la investigacion.
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3. METODOLOGIA

3.1 Tipo de Estudio:
Descriptivo ya que se centra en recolectar y analizar datos que permitan dar explicacién de
una situacion con sus diferentes dimensiones.

3.2 Disefio de la Investigacion:

El disefio empleado en el presente estudio es ex post facto, ya que no se posee control de las
variables y las interferencias que se hacen sobre las relaciones entre las variables ya han ocurrido en
un tiempo y espacio determinado.

3.3 Muestra:
La muestra encuestada corresponde a 50 trabajadores calefios, quienes fueron identificados
como una muestra probabilistica estratificada, teniendo en cuenta la siguiente proporcién:

= Personas entre los 18 y 25 afios (20%), equivalente a 3 encuestas
= Personas entre los 26 y 35 afios (25%), equivalente a 14 encuestas
= Personas entre los 36 y 45 afios (25%), equivalente a 18 encuestas
= Personas entre los 46 y 60 afios (25%), equivalente a 13 encuestas
= Personas mayores de 60.1 afios (5%), equivalente a 2 encuestas

3.4 Variables
3.4.1 Psicoldgicas

e Vida laboral. Con esta variable se pretende conocer los alcances y metas de los
profesionales en su respectivo ciclo de vida laboral.

e Vida personal. Con esta variable se pretende identificar las caracteristicas biosociales
(biolégicas y familiares) acorde a la etapa y momento de vida del individuo.

e Desarrollo profesional. Con esta variable se pretende conocer la percepcion del
trabajador respecto al avance de su ciclo de vida laboral.

3.4.2 Socio demogréficas

e Género:
— Masculino y Femenino
e Edad:
— 18-25 afios, 26 -35 afios, 36 -45 afios, 46 -60 afios, Mayor de 60 afios.
¢ Nivel de estudio:
— Bachiller, Técnico, Tecndlogo, Profesional, Especialista, Magister, Doctor.
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e Tiempo de experiencia:

De 1 a 5 afios de experiencia laboral

De 6 a 10 afios de experiencia laboral
De 11 a 15 afios de experiencia laboral
De 15 a 20 afios de experiencia laboral
De 21 a 25 afios de experiencia laboral
De 26 a 30 afios de experiencia laboral
Mas de 30.1 afios de experiencia laboral.

¢ Niveles de Rol actual:

Nivel 1: Operativo

Nivel 2: Asistencial

Nivel 3: Ejecutivo

Nivel 4: Gerencial

Nivel 5: Directivos de primera linea

Nivel 6: Presidentes, vicepresidentes y CEO's.

e Tipo de empresa en la que labora:

Micro, Pequefia, Mediana, Gran empresa.

e Competencias laborales que mas le demanda su cargo actual: (VER ANEXO 1: “Listado de
Competencias evaluadas y sus significados”)

Competencias de Resultados: competitividad, negociacion, orientacion al logro y
resolucion de problemas.

Competencias interpersonales: Orientacion al cliente Comunicacién efectiva,
inteligencia social y trabajo colaborativo.

Competencias intrapersonales: Manejo emocional, flexibilidad, Busqueda de
estatus y necesidad de metas.

Competencias cognitivas: Andlisis de informacién, toma de decisiones,
pensamiento innovador.

Competencias de direccion: Direccion de equipo, seguimiento de gestion y
desarrollo de personas.

e Salario promedio que devengan los participantes de la encuesta:

Entre 1y 3 SLMV
Entre 4y 6 SLMV
Entre 7y 10 SMLV
Entre 11y 15 SMLV
Entre 16 y 20 SMLV
Entre 20y 25 SMLV
Mas de 25 SMLV.

13



35 DISENO METODOLOGICO:
3.5.1 Forma de recoleccion de informacion

La forma como se recolecté la informacion fue a través de un cuestionario estructurado, el cual
abordd las diversas variables contempladas previamente. El cuestionario tuvo una presentacion
fisica y virtual con el objetivo de facilitar la aplicacion y administracion entre los diversos
participantes. (VER ANEXO 2 “Cuestionario de ciclo de vida personal, familiar y laboral de
trabajadores en la ciudad de Cali”)

Igualmente se cont6 con una entrevista estructurada que en algunos casos se aplicO para
complementar la informacion con los participantes que evidencien mas de 20 afios de experiencia
laboral. La entrevista tuvo una presentacion virtual con el objetivo de facilitar el contacto con los
participantes.

La forma de acceder a las personas con el perfil potencial para responder la encuesta, se
hizo con el apoyo de las siguientes fuentes:

- Oficinas de egresados de la Universidad Javeriana de Cali, universidad Libre de Cali y
Universidad Catolica de Cali y clientes de la empresa de consultoria donde actualmente
labora el Autor de la investigacion.

3.5.2 Tratamiento de la informacién:

Autorizacion para realizar la encuesta y/o Entrevista: En esta etapa se comunicé al trabajador o
profesional el objetivo de la investigacion y su interés en participar en ella, solicitando autorizacion
para aplicar el respectivo instrumento respectando los tiempos de aplicacion y posterior
socializacion de los resultados.

Aplicaciéon de los instrumentos: En esta etapa se entregd el instrumento al profesional o
trabajador (participante) via virtual o de manera directa y se explicaron las indicaciones generales.
Igualmente, en el caso de la entrevista se logrd realizar virtualmente, explicando el interés y los
objetivos de la investigacion.

Analisis de la informacidn: En esta etapa, se agrupé la informacién en una base de datos, la cual
permitié un mejor analisis de la misma para poder identificar, relacionar, graficar e interpretar los
resultados que se obtuvieron en la investigacion.

Reporte Final. Una vez analizada la informacion, se procedio a generar las conclusiones de la
investigacion en un capitulo 1lamado “Analisis de Resultados cualitativos, cuantitativos, reflexiones
del autor y Conclusiones”.

14



4. MARCO TEORICO
3.1 ANTEDECENTES
Para la elaboracion de esta seccion, se recurre al andlisis de investigaciones, tesis y articulos en
diversas bibliotecas, empresas y revistas, ademéas de consultar fuentes electronicas como: las bases
CLACSO, EBSCO, CEPAL, GOOGLE ACADEMICO y Repositorios de Universidades como a
Universidad de Manizales, Universidad Javeriana y Universidad del Valle. A continuacion, se
expondrén los hallazgos identificados a nivel local, nacional e internacional, de los avances

realizados en la tematica objeto de investigacion.

A nivel internacional la firma Pleasant Work Chile! (2010), la cual lleva 11 afios (desde 2007)

entrenando a los profesionales para cambiar de trabajo, encontraron que dentro del desarrollo
profesional, se pueden identificar tres (3) ciclos, cada uno marcado por las siguientes
caracteristicas:

El primer ciclo corresponde a los primeros 10 afios de trabajo, periodo en el cual, los
profesionales buscan insertarse en buenas empresas y lograr un rapido crecimiento laboral. Ademas,
empiezan a estabilizarse afectivamente. La empresa consultora, estima que el segundo ciclo
comprende entre los 11 y 20 afios de experiencia, y es cuando el profesional se encuentra en una
etapa de maduracidn, quiere alcanzar mas renta y mejores cargos, pero debe consolidar a la familia
y asumir muchos riesgos. En este lapso de tiempo deberia hacer crecer su red de contactos y evaluar
un cambio de trabajo hacia una posicion mas estable. El Gltimo ciclo, con mas de 20 afios, el
profesional debe considerar reinventarse o desarrollar un emprendimiento, puesto que, si en el

futuro se le presenta algun periodo sin trabajo, deberd apoyarse porque encontrar una nueva

Pagina corporativa de la empresa Pleasant Work Chile http://www.placehunter.cl/hunter/
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ocupacién puede ser mas esquivo, cuando ya se tiene 45 afios de edad, segun lo afirma el Sefior

Eduardo Zamora, gerente de la firma.

En Meéjico, la Escuela de Negocios de la Universidad de Monterrey (2008), desarrollé una
investigacion en la que se identificaron los factores relevantes del desarrollo profesional orientado a
la compensacion en la carrera laboral del trabajador. Entre sus principales resultados destaca que los
factores son méas sobresalientes en la carrera laboral para las mujeres mejicanas son el nivel
educativo, las habilidades de comunicacion y el apoyo familiar; mientras que para las mujeres
estadounidenses son las habilidades para equilibrar su vida profesional y familia, habilidades

interpersonales y habilidades de comunicacion.

En Philadelfia (USA) el Dr. Ira S. Wolfe 2 (2012), realizé un estudio sobre el ciclo de trabajo en
el lapso de tiempo entre la contratacion y el despido laboral. Como resultado de su investigacion,

identificd 4 etapas en el ciclo laboral:

e FEtapa 1. La describe como fase de ""Motivado pero no competente'. Esto es cuando el
empleado es, en primer lugar, contratado, comienza con un alto nivel de entusiasmo, lleno de
buenas intenciones, deseoso de aprender y con ganas de sentir confianza en su trabajo. Esta fase
suele durar unos 90 dias.

e La Etapa 2. La denomina la etapa de ""Motivado y competente™. Aqui es donde el empleado
se ha convertido en experto en el desempefio de su trabajo, alcanza la cumbre de su
productividad y el empresario recoge el maximo retorno de su inversion en él. Cuanto més alto
estd el empleado en la jerarquia de la empresa, méas larga es la duracion de la Etapa 2. Para

prolongar esta etapa, los empleadores pueden ser proactivos en la motivacion de los empleados

2 profesor y autor de diversos contenidos en Recursos Humanos y miembro del capitulo de investigacion de
Philadelfia. Profile Link: http://www.imcusa.org/member/iraswolfe
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con el reconocimiento y la recompensa por el buen trabajo. Un programa de desarrollo
profesional con oportunidades de promocion es también esencial.

o FEtapa 3. La tercera etapa se denomina "‘Desmotivado pero competente™ y puede durar de
meses a afios. Los niveles de productividad de los empleados se pierden o disminuyen mientras
se pierde la motivacion para tomar la iniciativa. Esto se conoce comlnmente como
"presentismo”, donde el empleado esta presente, pero con poco 0 ningn entusiasmo por su
trabajo. Desde la perspectiva de un empleado, esta etapa es el resultado del estancamiento en la
carrera. Si un empleado no esta aprendiendo nuevas cosas, se aburre, y si no hay oportunidad
para el crecimiento, se desanima.

e "Etapa 4", denominada como ""Desmotivado y no competente™. En esta etapa, el empleado ya
no se preocupa por la calidad de su trabajo y a menudo se lo oye quejarse de la gestion. Wolfe
dice que hay una tendencia creciente que sugiere que un nimero cada vez mayor de empleados
saltard directamente de la Etapa 1 a la Etapa 4. El punto final del ciclo es, por supuesto, la

terminacion del contrato.

En estados Unidos, los consultores y escritores James Citrin y Richard Smith (2003) llevaron a
cabo una busqueda de patrones en 1.2 millones de ejecutivos para encontrar los que los llevaron al
éxito. El portal Capabilia adaptd las conclusiones de la investigacién, que se incluyé en el libro
“The Patters of Extraordinary Careers”, las cuales describen conforme las diferentes etapas de la
vida profesional.

1. Etapa de la promesa (18-30 afios)

Muchos también la llaman la “etapa critica”, ya que durante este tiempo se introduce en el

mundo laboral, en donde las tareas y los procesos requieren que se aprenda rapidamente y se

adapte a distintos estilos de trabajo.

Las habilidades que cominmente demanda el mercado laboral en esta etapa son:

17



Habilidades en el uso de las nuevas tecnologias. El software que maneja, el conocimiento
gue ha adquirido (dentro o fuera de la universidad), y otras credenciales técnicas forman
parte de las habilidades que le abriran las puertas a las primeras experiencias laborales.
(Big data, inteligencia de negocios o gestion de redes sociales).

Habilidades comunicativas. Si el profesional no sabe como comunicarse con sus clientes,
socios o0 empleadores le serd muy dificil alcanzar sus metas. Saber establecer sus objetivos
durante alguna reunién o exposicion, escuchar, hacer preguntas correctas, validar lo que
cree haber entendido y sobre todo interpretar las sefiales no verbales puede significar la
aceptacion de algun proyecto u oportunidad de empleo.

Habilidad para enfrentar los cambios. Un punto que muchas veces ocasiona un desbalance
en los inicios de la vida profesional se encuentra relacionado con las habilidades de
inteligencia emocional. (el autocontrol, el entusiasmo, la empatia, la perseverancia y la auto
motivacién).

Habilidad para hacer que las cosas sucedan. Para lograr una tarea o concretar un proyecto
suelen presentarse muchos obstaculos, en este sentido, si logra trabajar de manera
independiente y colaborativa. (Resolver conflictos, cumplir con fechas limite y hacer un

trabajo de calidad, contard con una gran ventaja competitiva).

2. Etapa de impetu (30-50 afios)

A medidas que vaya avanzando y consolidando su carrera profesional, ya no sera evaluado

(o al menos no en la misma medida) por sus habilidades técnicas. Esto no significa que no sean
importantes, de hecho, siempre debera buscar ser mejor y més eficiente en tu trabajo. Pero en caso
de que quieras obtener un ascenso o0 encarar otros proyectos, deberas enfocarte en mejorar otras
areas, tales como:

Habilidades de liderazgo. En caso de que aspire a un puesto sénior o superior, 0 incluso si

quiere iniciar un emprendimiento de manera independiente, desarrollar habilidades directivas
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resultard esencial. (Participar de otros proyectos, proponer iniciativas que trasciendan su
puesto, o capacitar y brindar soporte a los miembros del equipo).

e Habilidades de networking. Al momento de cubrir una vacante, la mayoria de las empresas,
independientemente de su tamafio, buscan talentos dentro de sus estructuras y redes de contacto
antes de contratar a una consultora de reclutamiento. Pero contar con una red de contactos
profesionales no sélo te permitird conseguir un nuevo empleo. (Resolver problemas, conseguir
informacidn, crear sinergias e intercambiar conocimiento y experiencias son otros de los
beneficios).

e Habilidades interpersonales. Segun un estudio realizado por World Values Survey, para hacer
negocios en Latinoamérica es importante construir relaciones mas interpersonales, de manera
de generar confianza y entendimiento. Esto nos da una idea de que la manera en la que nos
relacionamos con los demas tiene que ver con qué tan bien conocemos a aquellos con los que
trabajamos. (Construir una buena reputacion como mentor/lider/compafiero de equipo y cultivar
relaciones fuertes con el manager, permitird ganar visibilidad por el trabajo, mas alla de los
lideres).

e Habilidades para trabajar en distintos contextos. Consiste en reconocer, analizar y adaptarse a
diferentes contextos culturales que desde luego puedan tener las personas con las que se
trabajan. Y aunque el camino puede ser dificil, ya sea por las variaciones de costumbre y
valores, el reconocer una cultura diferente se puede lograr empezando por conocer de qué forma
piensa la otra persona, qué ideas le serian las mas convenientes, y, sobre todo, aprender su

idioma, esto puede desglosar muchas oportunidades.

3. Etapa de la cosecha (+50 afios)

Muchos experimentan esta etapa como el desenlace de su trayectoria, dedicAndose a

cosechar lo que han logrado “sembrar” a lo largo de su vida profesional. Es cuando muchos se

19



dedican a colaborar en otros proyectos, hacer crecer mas su negocio, y seguir creciendo como

personas al compartir el conocimiento que adquirieron.

e Habilidades para reinventarse. En esta etapa se debera saber cémo seguir formando la persona
a su manera, porque ahora seré el mentor para los jovenes profesionales y aun en este punto
deberd recordar que los avances tecnoldgicos y demas herramientas contintan, por lo que

deberd ser flexible y seguir desarrollandose en su area de conocimiento.

Es importante mencionar que cada etapa sera diferente para cada persona, entiéndase que no
todos tomaran la misma ruta. Sin embargo, las habilidades coinciden sin importar su carrera en el
mundo laboral de hoy en dia, por lo que estar en constante aprendizaje y transmitirlo a los demas

asegurara una buena carrera profesional.

En Espafia la Dra. Ramira Soto® y el argentino Federico Gan*, realizaron una investigacion entre
1997 y 2007, sobre las obsolencias y competencias que se requiere en el mundo laboral actual, las
cuales fueron descritas y publicadas en su libro: “el desarrollo del progreso profesional: claves,
competencias, vitaminas y prioridades”. Entre sus conclusiones, se evidencian los siguientes
elementos:

Identifican cinco fases en la carrera profesional: arranque (20-30 afios), critica (30-40 afos),
consolidacion (40-50 afios), alto perfil (50-60 afios) y ultima oportunidad (60-70 afios). Las

anteriores, se encuentran agrupadas en las siguientes etapas:

e La etapa Junior. Comienza al concluir la educacion y termina sobre los treinta afios de edad.

El propdsito principal de esta fase es descubrir el potencial real, hallar el lugar desde el cual se

3 Docente e investigadora de la Universidad de Barcelona. Escritora en temas de liderazgo y desarrollo de
carreras. http://www.ub.edu/mastergrupos/speaker/ramira-soto/

4 Licenciado en Pedagogia y Filosofia en la Universidad Auténoma de Barcelona.
Profesor de Master de Formador de Formadores, en la UAB, profesor de Master de Direccién de Recursos
Humanos, en la Universidad Pompeu Fabra. Especialista en consultoria del factor humano en las
organizaciones.
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podra aprovechar al maximo todo lo que se tiene para ofrecer. Para ello es necesario exponerse

a multiples experiencias y relacionarse con distintas empresas y profesionales.

La etapa Sénior. Tras atravesar distintos puestos e incluso trabajar para varias empresas,
nuestro potencial estara ahora acompafiado de una experiencia en crecimiento. Comenzaremos
a dominar diferentes herramientas y habilidades que incrementardn nuestro “"valor" en el
mercado laboral. Al asumir mayores responsabilidades e incrementar nuestros contactos
estaremos en condiciones de comenzar a ascender hacia los niveles jerarquicos, manteniendo
aun un gran potencial considerando nuestra edad. Esta etapa se desarrolla entre los 30 y los 50
afnos.

La etapa Executive. Es el momento en el cual todo el camino recorrido comienza a dar sus
frutos, ubicandose entre los 50 y los 70 afios. De esta forma, surgen maltiples oportunidades:
direccion de empresas, consultorias, acciones de capacitacion para profesionales mas jovenes,
conferencias y libros como especialistas. Este es el punto mas alto al que se pudo llegar y sera

vital aqui tomar las decisiones correctas para mantenerse vigente y activo.

En resumen, las tres etapas tienen una gran importancia y marcan puntos trascendentes en el

desempefio profesional. Deberemos vivirlas con conciencia, disfrutdndolas y a la vez conociéndolas

a fondo, para poder aprovechar sus caracteristicas en beneficio de una carrera en constante ascenso.

En la Universidad de Navarra, el profesor José Ramoén Pin Arboleda®, propone un modelo de las

etapas del ciclo profesional, en las cuales se logra identificar la fase en la que se encuentra el

profesional y asi, prever los cambios que ha de hacer para entrar en la siguiente fase cuando el ciclo

actual se haya agotado.

> Economista y profesor del IESE espafiol. es licenciado en Ciencias Econémicas por la Universidad de
Valencia e ingeniero Agronomo por la Escuela Técnica Superior de Ingenieros Agronomos de Valencia.
MBA por el IESE (Universidad de Navarra), es doctor en Sociologia y Ciencias Politicas por la Universidad
Pontificia de Salamanca.
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Las fases son las siguientes:

e Fase del aguila: En esta etapa se planifica el futuro profesional a largo plazo, especializdndose
en un campo en el que se quiere alcanzar cierto reconocimiento. Las claves del éxito son tener
vista de aguila, astucia de zorro, habilidad para buscar ayuda y centrar todas las energias en el

desarrollo profesional.

Como principal obstaculo a sortear en esta fase destaca la transicion, muchas veces dificil,
desde un modelo de autonomia propio del estudiante hacia el modelo de dependencia del
profesional que ha de estar sometido, por decirlo de alguna manera, a un jefe, unas normas, etc.
También es importante saber gestionar el cierto cambio a peor que supone pasar de la variedad

del estudio a la rutina del trabajo.

Las principales tareas a realizar en la fase del &guila son las siguientes:

- Otear el horizonte.
- Colocarse en vientos favorables para planear sin esfuerzo.
- Desarrollar una competencia especializada, liderando por expertise.
- Obtener un mentor que aporte conocimientos y habilidades técnicas y que ayude a
superar los primeros tropiezos.
- Superada esta fase, que podria durar esos siete afios a los que nos hemos referido,
se procede a entrar en la siguiente fase: la de la arafia.
e Fase de la arafia: En la fase de la arafia la clave esta en conseguir una red de relaciones
valiosas y en consolidar las habilidades de directivo. Es la etapa de la movilidad, desde el punto
de vista de encargos de responsabilidad; en la que se debe se optar por los mejores puestos de

trabajo dentro de la empresa en la que se esta o en otras.
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En esta segunda fase, el directivo debe aprender a desarrollar sus cualidades profesionales y
humanas para estar a la altura de las nuevas responsabilidades, a la vez que ha de tener la
paciencia propia de una arafia que teje su tela sin descanso y adquirir la sabiduria del fil6sofo
que ve la realidad con todos los matices, sin querer distorsionarla en beneficio propio.
Una persona en esta fase ha de hacer frente a los siguientes desafios:
- Aprender a manejar el poder para poder ejecutar proyectos.
- Hacer frente a las dependencias de los subordinados que buscan direccion, claridad,
motivacion, etc.

- Gestionar el riesgo de las posibles malas practicas de sus subordinados.

- Aprender a delegar.

- Gestionar a su propio jefe.

- Manejar al que se cree que lo sabe todo.

- Tejer relaciones con colegas, staff, proveedores y clientes.

Las tareas prioritarias para hacer frente a los desafios suelen ser las siguientes:

- Enriquecer la red de conocidos internos en la organizacion.

- Aprovechar las oportunidades de asumir mas responsabilidades que vayan
surgiendo.

- Enriquecer la red de relaciones en el exterior.

- Hacerse visible en el mundo empresarial en el que se quiere prosperar. Ir creando
una marca personal que te singularice en el mercado del talento.

- Apostar por una formacién mas holistica que permita entender mejor el todo.

- Asentar buenos habitos del caracter como pueden ser la ilusion, alegria, curiosidad,
etc.

- Desarrollar el estilo explicativo de aprendiz para continuar aprendiendo.
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- Seleccionar un segundo mentor que ayude a enriquecer las redes internas y externas
y proporcione consejo en las promociones y ascensos.
- En el momento en que uno da por concluida la fase de arafia esta en condiciones de

optar a una fase mas retadora y dificil, que es la fase del canguro.

Fase del canguro: En la fase del canguro se realiza un gran “salto” a otra empresa o a otro
menester y, normalmente, el salto se realiza con parte del equipo (como el canguro con su cria
dentro del marsupio). Parte de ese equipo suele estar compuesto por las personas mas cercanas,
como pueden ser su mano derecha, su secretaria, etc. Las personas con clase hacen todo lo que
estd en su mano para gue este salto no deje agravios ni malas memorias y se convierta en una
oportunidad de progreso en cuanto a imagen y responsabilidad.

En esta fase se debe aprender a ser mentor de otras personas y, sobre todo, a mantener un sano
equilibrio dindmico entre las facetas profesional, personal y familiar.

Los principales desafios a los que se enfrenta un profesional para hacer que esta tercera etapa
sea un éxito son los siguientes:

- Calibrar cuando, como, con quién y a donde “saltar”.

- Evitar la precipitacién

- Evitar la cobardia y la comodidad.

- Gestionar crisis personales motivadas por el exceso de trabajo o de foco en un tema.

- No perder el sentido de la realidad.

- Tomar algo de distancia con los mentores anteriores y con alguna persona de su equipo.

- Gestionar la posible arrogancia que pueda ocasionar el éxito en esta etapa.

- No dejar que la ambicién se torne egoismo.

- La buena gestion de la fase del canguro deberia dar lugar a la fase del buho, la etapa méas

rica y de mayor madurez de los profesionales.
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e Fase del baho: Esta fase es la culminacion de una vida profesional bien gestionada. La fase del
buho viene marcada por la sabiduria adquirida con la experiencia, de forma que la persona en
cuestion es capaz de “ver de noche”, es decir, de conocer con bastante precision qué es lo que
esta pasando, anticiparse a los hechos y tomar decisiones complejas.

Para llegar a ser buho hay que haber logrado una armonia entre el cerebro y el corazén, y en las
distintas facetas de la vida. La fase del baho conlleva también un esfuerzo de mejora personal a
través de la formacién, la lectura y la reflexion. También presenta el desafio, en los Gltimos
momentos de esta fase, de estar atento a las olas de cambio y de saber abandonar el poder sin
estorbar, dejando paso a nuevos “aguilas, canguros y arafas”, quienes seran los responsables de

dirigir la empresa con una intervencién del buho cada vez menor.

Acorde al autor José Ramon Pin Arboleda (2010), éstas son las cuatro fases de la vida de un
profesional. En todas ellas hay una tension entre las dos grandes variables de control y flexibilidad
gue se va resolviendo en las Gltimas fases. No es cierto que sean auto excluyentes. De hecho, la

tarea consiste en hacer gue sean convergentes.

Una vida profesional bien llevada deberia hacer posible el pasar de una fase a otra, como media,
cada siete afios. Sin embargo, no siempre pasa. Los profesionales pueden llegar a fracasar o
estancarse en alguna de ellas. Los procesos de siete afios se pueden acelerar, y puede que no sean
tan lineales como se ha descrito anteriormente. Lo importante es aspirar a poder ser buho en un

tiempo razonable y en saber alargar esta etapa hasta el fin del proyecto profesional.

En Colombia, Renteria, Garcia, Restrepo y Riascos (2007) realizaron una investigacion sobre la

relacion entre Sentidos del trabajo construidos a partir de la trayectoria y los recursos personales

para afrontar el mundo del trabajo. En dichos resultados, se observaron diferencias del sentido del
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trabajo acorde a los rangos de edad, lugares y momentos de vida de los individuos, quienes se

relacionan a su vez con intereses, expectativas y retribuciones valoradas provenientes del trabajo.

A continuacion, se expresan los principales hallazgos de la investigacion evidenciando segln

los rangos de edad, las dinamicas, tendencias y cambios de las relaciones del individuo con el

mundo del trabajo:

Sujetos de 18 a 25 afios “aspectos concretos y tangibles del trabajo: lo econémico y las
tareas”’: Estas personas se insertan de manera reciente al mercado de trabajo y en espacios de
formacion “especializada”, lo que les implica entrar en relacion con el otro, vincularse a las
dinamicas socialmente establecidas en dichas organizaciones y es el comienzo de una etapa
econdémicamente productiva para la cual se ha tenido una preparacién desde los espacios
primarios de socializacién y la escuela. La principal compensacion resaltada es la posibilidad e
aprendizajes, pues el individuo se encuentra en interaccion con escenarios donde se comienza a
construir la trayectoria y, por tanto, se torna relevante la oportunidad de desarrollo de recursos
para el desenvolvimiento en el trabajo. Se observd la toma de posicion frente al aprendizaje, asi
como a la puesta en escena y apropiacion de condiciones personales, y valoracion, apropiacién
y agenciamiento de recursos del entorno; pues se empieza a asumir el rol de trabajador(a), con
lo cual se inserta la necesidad de mostrar los resultados para ser conocido o reconocido en el
segmento de mercado en el cual se desempefia o se proyecta.

Sujetos de 26 a 35 “El trabajo como posibilitador de aprendizajes y realizacion personal”: En
estos sujetos es muy marcada la valoracion de los aprendizajes que se pueden obtener de sus
escenarios de participacion. Las personas de este rango de edad valoran el trabajo como
posibilitador de compensaciones de realizacion personal y sus implicaciones de caracter
integrativo. En términos del sentido de trabajo para este rango de edad, las personas se
encuentran afianzando su perfil, motivo por el cual la perspectiva que se tiene es de
consolidacion y se encuentra altamente relacionado con intereses de aprendizaje. La alta
valoracion de la funcién econémica toma un matiz particular porque abre la posibilidad
percibida para la consecucion de objetivos a nivel personal. La funcion integrativa, ayuda a
brindar coherencia al desarrollo personal vinculado a una actividad econémico-productiva. El
momento histérico de los individuos de este rango de edad denota un proceso de reflexividad,
orientacion o re-orientacion en el mundo del trabajo, consolidando los elementos personales y
profesionales que guien su trayectoria y les proporcionen un nivel de satisfaccion con su

ocupacion actual o posibilidades disponibles.
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Sujetos de 36 a 45 afios. “Intensidad del contexto y desarrollo familiar”: En estos sujetos, la
significacion del trabajo revela en mayor medida la influencia del contexto social, en la
asuncion y valoracion del propio papel desempefiado durante su trayectoria en relacion a las
actividades de trabajo. Se encuentra priorizado el nivel de compromiso para la contribucion en
las dindmicas de un contexto altamente valorado, como lo es el hogar. Se constituye la familia,
como una dimension prioritaria para guiar los propositos establecidos en el trabajo. De manera
complementaria, el nivel de la trayectoria en el que se encuentran los sujetos entrevistados,
puede corresponder a una relacion de trabajo en un momento en el cual se evidencia mayor
consolidacion del lugar y de la imagen del individuo en el mundo del trabajo, y en el nicleo
social en el que se encuentra vinculado. Los aspectos econdmicos contintan vigentes en la
balanza de compensaciones obtenidas del trabajo, principalmente para el sostenimiento y
desarrollo del nucleo familiar; pero anudandose también a la obtencion de algunos beneficios
que influyen en la construccion y proyeccion de una imagen dentro de un marco social. En este
orden adquiere una marcada relevancia la consolidacién a nivel personal, en el sentido de la
satisfaccion proveniente de la imagen de si mismo que es reconocida por otros y que se ha
constituido frente a una sociedad, que valora el trabajo como actividad relevante. El sentido de
trabajo se articula a la integracion entre el papel y posicion asumidos, los recursos dispuestos en
contextos particulares en el mundo del trabajo, y el perfil configurado en su trayectoria,
relacionados principalmente al reconocimiento de si mismo en el entorno, destacando la
consolidacion de su identidad ocupacional o profesional.

Sujetos de 46-55 afios “Despliegue de capacidades y reconocimiento social”: El sentido de
trabajo en estos sujetos, se orienta especialmente hacia la posibilidad de vinculacién a una
actividad de tipo productivo, que permita el despliegue de capacidades, de recursos. Ademas, el
trabajo como tal, y la pertenencia a este escenario, se constituye en un marco de utilidad,
ofreciendo algunos referentes prioritarios en la dimension general de la vida. El trabajo como
actividad productiva parece tener mas sentido como un fin, como un escenario en el cual la
posibilidad de participacion proporciona un sentido de utilidad a la propia persona. En las
formas de direccionar la trayectoria y afrontar las dindmicas del mercado de trabajo se destaca
como importante la vinculacion entre las caracteristicas personales con la forma como se
asumen las experiencias. La toma de posicion en desarrollo de la trayectoria se matiza de
acuerdo a elementos caracteristicos de la persona en la configuracion de posibilidades de
movilizacidén en el mercado de trabajo.

Sujetos de 56 afios en adelante. “Formas de participacion social”: El trabajo en general es

considerado dentro de la sociedad como una actividad productiva para el individuo y para su

27



entorno en general. Para los sujetos de este rango, parece ser relevante la participacion en el
escenario de actividad productiva, por medio del cual su lugar en él, permitiria también
conservar un lugar de utilidad en la vida en general, "ser" en y a través de una actividad que
ademas le posibilita una permanencia real en la sociedad Se observa en el discurso de los
entrevistados, la influencia de elementos personales en confluencia a la manera en que son
puestos (o lo fueron) a disposicion los factores que se relacionan con el desarrollo de
posibilidades de movilizacion en el mercado de trabajo. A la par que personas de algunos
grupos de edad anteriores, las caracteristicas personales son puestas en relacion en el
direccionamiento de la trayectoria de trabajo.
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4.2 FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION:

Teniendo como foco principal “el ciclo de vida” en esta investigacion, el marco tedrico,
comprendera dos (2) secciones, en las cuales se pretende reunir los modelos y teorias de los autores
previamente mencionados, los cuales seran requeridos para el proceso de analisis, interpretacién y

comprension de la informacion.

En primera instancia, se menciona el ciclo de vida, comprendiendo en este apartado la macro-
estructura del ciclo vital, los principios de desarrollo del ciclo vital, las fases de desarrollo y las
dimensiones humanas del ciclo vital, temas que seran abordados desde los siguientes autores: Paul
Baltes (1998) con la presentacion del modelo de “la psicologia evolutiva del ciclo vital”, Charlotte
Bihler (1974), con las “perspectivas sociologicas del ciclo vital”, Erick Erickson (2000) con el
modelo del “ciclo de vida completado” y Carl Rogers (1980), presentando su “teoria del

crecimiento personal”.

Igualmente, se abordara el Proyecto de vida, como un aspecto transversal en el ciclo de vida de
cualquier ser humano, quien vivencia de manera simultanea un desarrollo individual, un desarrollo
familiar y un desarrollo laboral, lo cual determina su plan de vida. Esta seccion considerara las
investigaciones y modelos de autores como D’angelo Hernandez (1998) con el modelo de “proyecto
de vida y desarrollo integral humano”, Carter y McGoldrick (1990) con el modelo explicativo del
ciclo vital familiar a igual que Lauro Estrada (2003) y John Geyman (1980) y en el area de
desarrollo laboral, con la representacion de la dindmica de la carrera empresarial, de Edgar Schein

(2004).

Y en el Segundo y altimo apartado, se ampliara la informacion del Mundo del trabajo, donde se
revisan las teorias y conceptos relacionados con la actualidad del mundo laboral, la empleabilidad,
los riesgos psicosociales del trabajo y la motivacion, con los autores: Donald Super (1953),

Cummings y Worley (2007), Josep Blanch (1996 y 2012), Jeremy Riftkin (1996), Héctor Londofio
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(1994), Enrique De la Garza (2014), Edgar Schein (2004) y Erico Renteria (2008); entre otros
autores quienes a través de sus planteamientos cientificos brindan el apoyo conceptual y cientifico

para el desarrollo de la presente investigacion.
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Figura 1 “Principales Autores del Marco Teorico”
Fuente: Elaboracion propia

4.2.1 CICLO DE VIDA:

Siendo la Psicologia Evolutiva, la rama que estudia la evolucion del Ser Humano, se podria
afirmar que el ciclo de vida, es uno de los temas mas estudiados por los multiples procesos de
cambio que vive el sujeto a lo largo de su vida; Sin embargo, en las Gltimas décadas que no ha sido

uno de sus temas mas tratados en las investigaciones.

Al revisar los aportes cientificos de reconocidos autores evolutivos ya clasicos, se puede
mencionar a Piaget (1946), Vygotsky (1930), Freud (1920), Gessell (1945), Chomsky (1950) y
Bruner (1960), donde el centro de atencion estaba enfocado en la infancia, estudiando el desarrollo
hasta la adolescencia, bajo el concepto de desarrollo del progreso en las funciones y/o las
estructuras psicoldgicas y del comportamiento, desde los niveles mas basicos, hasta los niveles cada

vez méas complejos y, de una forma u otra, mas diferenciadores.
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Sin embargo, el cambio del ser humano no sélo se da en la infancia o en la adolescencia, pues la
vida desde el punto de vista evolutivo, seguiria una trayectoria en forma de “U invertida”: unas
primeras etapas de crecimiento y mejora, seguidas de una fase mas o menos prolongada de

estabilidad para, en las Ultimas décadas de la vida, acabar con un periodo de declive y pérdida.

ESTABILIDAD

CRECIMIENTO DECLIVE

Figura 2 “Trayectoria del cambio del ser humano “
Fuente: Elaboracion Propia

En esta linea, a finales de la década del siglo pasado, un grupo de autores europeos
(fundamentalmente alemanes, como Hans Thomae (1977) o Paul Baltes (1971)) y estadounidenses
(Warner Schaie (1982) o John Nesselroade (1999)) plantean una nueva forma de estudiar el ciclo de
vida de manera que aparezca como un proceso integrado de ganancias y pérdidas dentro del
conjunto de la trayectoria vital humana. Este enfoque del ciclo vital (Life Span Approach) es, mas

gue una teoria formal, un conjunto de principios para poder estudiar el cambio.

Puede haber maneras de avanzar en el ciclo de vida de manera muy negativas, dominadas por el
aislamiento, con sentimientos de culpa, de depresién y con temor a la muerte, pero también hay
muchas otras altamente positivas, como por ejemplo cuando el individuo es capaz de expandir su
capacidad creativa, de comprometerse con su entorno y de asumir los errores y éxitos que ha

cometido conservando un sentimiento de satisfaccion en relacion con su propio devenir evolutivo.
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EVOLUCION
DESDE LAS PERDIDAS HACIA LOS CAMBIOS |

| ACCIONESPARA | | ACCIONESPARA |
: : ! AJUSTARSE A LOS CAMBIOS !

* Anticipar las consecuencias positivas por el
logro de las metas.

* Seleccionar metas adecuadas a las
circunstancias.

* Re escalar metas: Devaluar algunas y Enfatizar
otras.

* Seleccionar términosy criterios de
comparacion adecuados.

* Inversidn de esfuerzos, habilidadesy
consecucion de metas.

* Busqueda de nuevos medios que sustituyan los
no disponibles.

* Conseguir ayuday consejo con la propia red de
apoyo (red social).

* Uso de tecnologiasy elementos materiales
adecuados.

Grifico 1 “Estrategias adaptativas para la Evolucion”

Fuente: Adaptado de Brandtstatder, Wentura y Rothermund, 1999; p. 382

Teniendo en cuenta lo anterior, Baltes (1998), afirma que el ciclo de vida es “el estudio
cientifico de los cambios que ocurren en las personas, asi como las caracteristicas estables logradas
a lo largo de sus vidas”. La perspectiva del ciclo vital se convierte en un marco de referencia de tipo
contextual, mas que una teoria, ya que considera la totalidad de la vida como una continuidad con
cambios, destacando aspectos histdricos, socioculturales, contextuales y del acontecer cotidiano e
individual, en la que predomina la edad como criterio.

Acorde con las Autoras Dulcey-Ruiz y Uribe (2002), reconocen que los rasgos
caracteristicos del curso de la existencia humana son multidimensionales (impacta varias
dimensiones al mismo tiempo) y multidireccionales (diferentes sistemas y factores, se conjugan e

interact(an en disimiles direcciones, en la construccion de la vida de las personas).

Teniendo en cuenta lo anterior, el autor Paul B. Baltes (1998), propone que el ciclo vital
tiene 6 principios claves, los cuales sirven como marco conceptual, ampliamente aceptado para el

estudio del desarrollo del ciclo vital:
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1. El desarrollo dura toda la vida: es un proceso vitalicio de cambio en la habilidad para
adaptarse a los eventos internos y externos. Cada periodo del ciclo afecta y es afectado por lo que
sucedié antes y afectara lo que esté por venir.

2. El desarrollo involucra ganancias y pérdidas: Ocurre en muchas dimensiones (biolégica,
psicolégica y social), todas ellas interactuando entre si. El desarrollo también sucede en méas de una
direccion. A medida que la gente gana en un area, al mismo tiempo puede perder en otra. La gente
busca maximizar las ganancias y minimizar las pérdidas aprendiendo a manejarlas o compensarlas.
3. Las influencias provenientes de la biologia y la cultura cambian a lo largo del ciclo de la
vida: El proceso del desarrollo es influido por la biologia y la cultura, y el equilibrio entre esas
influencias cambia con el tiempo. Las influencias biol6gicas se debilitan a medida que la persona
envejece, pero los apoyos culturales pueden ayudar a compensarlos.

4. El desarrollo involucra una distribucion cambiante de recursos: Nadie puede hacerlo
todo. Los individuos eligen "invertir" sus recursos de maneras diversas. Los recursos pueden ser
usados para el crecimiento, el mantenimiento o recuperacion y para manejar la pérdida cuando el
mantenimiento y la recuperacion no son posibles. La distribucion de recursos en esas tres funciones
cambia a lo largo de la vida, conforme disminuye el fondo total de recursos disponibles.

5. El desarrollo es modificable: La plasticidad es la elasticidad en el desarrollo. Muchas
habilidades pueden tener una mejoria significativa con el entrenamiento y la préactica. Sin embargo,
incluso en los nifios, el potencial para el cambio tiene limites que dependen de las influencias que se
ejercen sobre el desarrollo.

6. El desarrollo es influido por el contexto histérico y cultural: Cada persona se desarrolla dentro
de multiples contextos; circunstancias o condiciones definidas en parte por la biologia, en parte por

el tiempo y el lugar. Los seres humanos influyen y son influidos por su contexto historico cultural.

Acorde con lo anterior, Baltes (1987), propone una Macro estructura del ciclo vital,

identificando los siguientes 8 periodos:
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1. Periodo prenatal (de la concepcién al nacimiento): Comprende el proceso de desarrollo
que tiene lugar entre la concepcion y el nacimiento, tiempo en que el organismo humano crece de
una célula fertilizada a miles de millones de células. En este periodo se forman los drganos y la
estructura corporal bésica; y, por tanto, la herencia como el ambiente influyen en el desarrollo.
Durante los primeros meses el organismo es mas vulnerable a las influencias ambientales negativas
gue en cualquier otro periodo de crecimiento.

2. Infancia y primeros pasos (del nacimiento a los 3 afios): La infancia que se extiende desde
el nacimiento hasta el tercer afio de vida (aproximadamente), es un periodo de cambios en el que se
desarrollan la capacidad y coordinacién motora del nifio, asi como sus capacidades sensoriales y de
lenguaje. En esta etapa el nifio se apega a los miembros de la familia y otras personas que lo
atienden, aprende a confiar o desconfiar, expresar 0 a reprimir amor y afecto. Aprende a expresar
sentimientos, emociones béasicas y desarrolla cierta independencia y sentido de si mismo. Ya en esta
etapa los nifios manifiestas considerables diferencias de personalidad y temperamento.

3. Nifiez temprana (3 a 6 afios): Durante los afios prescolares de la nifiez temprana, los nifios
continua su rapido crecimiento fisico, cognoscitivo y linglistico. Ahora pueden cuidarse mejor,
empiezan a desarrollar un auto concepto, asi como identidad, adquieren oles de género y se
muestran interesados en jugar con otros nifios. La calidad de la elacion padre-hijo es importante en
el proceso de socializan que tiene lugar en este periodo.

4. Nifiez intermedia (6 a 11 afios): Los nifios hacen avances notables en su habilidad para la
lectura, la escritura y la aritmética; para comprender su mundo y para pensar de manera légica. El
logro académico adquiere una importancia vital, lo mismo que un ajuste exitoso con los padres.
Tanto el desarrollo psicosocial como el moral, proceden a una tasa répida. La calidad de las
relaciones familiares sigue ejerciendo una gran influencia sobre el ajuste emocional y social.

5. Adolescencia (11 a 20 afios): Es el periodo de transicion entre la nifiez y la vida adulta
durante la cual acontece la maduracion sexual, empieza el pensamiento de operaciones formales y
ocurre la preparacién para ingresar al mundo de os adultos. Una tarea psicosocial importante se esta
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etapa es la formacion de una identidad positiva. A medida que los adolescentes buscan una mayor
independencia de los padres, también desean mayor contacto y sentido de pertenencia y compafiia
ConN sus pares.

6. Edad adulta temprana (20 a 40 afios): Durante esta etapa deben resolverse retos
importantes como alcanzar la intimidad, elegir carrera y lograr el éxito vocacional. Los jévenes
adultos enfrentan otras decisiones como el matrimonio, la eleccién de la pareja y la posibilidad e
convertirse en padres. Algunos enfrentan la probabilidad del divorcio y de contraer nuevas nupcias,
lo que puede dar resultado a una familia compuesta. Muchas de las decisiones tomadas establecen
en el escenario para la vida posterior.

7. Edad adulta intermedia (40-65 afios): En esta etapa muchas personas empiezan a sentir
que el tiempo se le escapa a medida que su reloj social y bioldgico sigue su paso. En algunos, esto
da lugar a una crisis de la edad madura, durante la cual reexaminan muchas facetas de su vida. Para
los padres cuyos hijos han dejado el hogar, los afios de la edad madura pueden ser un tiempo de
mayor libertad porque ahora estan libres para atender sus propios intereses. Es un periodo en que
mucha gente alcanza a maxima responsabilidad personal y social, asi como éxito profesional. Sin
embargo, es necesario ajustarse a los cambios corporales y a las situaciones emocionales, sociales y
laborales.

8. Edad adulta tardia (65 afios en adelante): la vejez es un momento de ajuste,
particularmente a los cambios en las capacidades fisicas, las situaciones personales, sociales y las
relaciones. Es necesario, prestar mayor atencion al cuidado de la salud pata mantener el vigor fisico
y el bienestar. La persistencia de las capacidades verbales permite que algunos individuos continten
desarrollando su conocimiento habilidades cognoscitivas. Las relaciones con los hijos adultos, los
nietos y otros parientes adquieren un nuevo significado, especialmente para os que han enviudado.
Mantener y establecer amistades significativas con los pares es espacialmente importante para el

bienestar.
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Una posicion muy interesante de éste autor es que a traves de su teoria se puede explicar
por qué algunas personas a veces parecen estar en una etapa del desarrollo que aparentemente no les
corresponde. Evidenciando que la influencia del entorno y el rol que debe vivir esa persona, juegan

un factor determinante en su comportamiento y en la construccién de su proyecto de vida.

Sin embargo, desde la perspectiva de la psicologia humanista “los seres humanos son
agentes libres con capacidades superiores para utilizar los simbolos y pensar en términos abstractos,
considera que la gente es capaz de hacer elecciones inteligentes, de ser responsables de sus acciones
y realizar su potencial” (Rice, 1997.pp 40)

Acorde a este planteamiento, se encuentra la psicéloga alemana Charlotte Buhler (1974),
quien afirma que la meta de los seres humanos es tener un equilibrio bioldgico y psicoldgico
liberando las tenciones, asi como la autorrealizacion que le permitira crecer, mejorar y alcanzar
aquello que se va proponiendo en cada fase de su desarrollo. Bihler considera tres factores
importantes durante el desarrollo de la persona, que son: los eventos externos que rodean la vida de
la persona, las reacciones internas que tiene hacia esos eventos, y sus logros de produccién. Ya que
estos son los que permean el proceso de vida del individuo.

Buhler, divide el desarrollo humano en cinco fases las cuales se componen de un equilibrio
entre el desarrollo bioldgico y psicolégico del individuo, con respecto a su edad.

* Fase uno: 0-15 afios

* Fase dos: 16-27 afios

* Fase tres: 28-47 afios

* Fase cuatro: 48-62 afos

* Fase cinco: 63- en adelante

Segun la autora, para llevar a cabo satisfactoriamente estas fases el ser humano debe de

tener un estado fisico ideal y vivir en una sociedad ideal pues en esta teoria, no se tomé en cuenta
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los factores externos que puedan influir en el ser humano, ejemplo la situacion actual en la que nos
encontramos cubrir las necesidades fisiologicas es un poco més dificil y en ocasiones imposible,
esto nos lleva a una incongruencia ya que si no se cuenta con un estado fisico ideal no se lleva a
cabo el proceso.

Como se ha planteado, a lo largo del ciclo vital, los individuos experimentan una serie de
acontecimientos que, sin duda, influyen en su desarrollo individual y colectivo. Tales
acontecimientos parecen introducir cambios en la vida de los sujetos, por lo tanto, es necesario
analizar la importancia de los acontecimientos vitales como factores de cambio, dentro del ciclo
vital. Desde este punto de partida, Rodrigo (1985), plantea la existencia de tres tipos de eventos,
eventos normativos relacionados con la edad, eventos normativos relacionados con el tiempo
historico, y finalmente, un tercer tipo de acontecimientos considerados como no normativos, que

solamente son experimentados por algunos sujetos a lo largo de su vida.

1. Los eventos normativos: hacen referencia a factores biolégicos o sociales que muestran
una alta relacion con la edad de los individuos. Es decir, aparecen a una edad
determinada. Dentro de este grupo caben tanto las tradicionales influencias biol6gico-
madurativas, como otros factores sociales (p. €j., la escolarizacién en la infancia o la
jubilacion en la vejez) que muestran una gran homogeneidad interindividual en la forma
y momento de aparicion. Son responsables de los grandes rasgos en los que se parece el
desarrollo de todas las personas.

2. los eventos relacionados con el tiempo historico: hacen referencia a factores también de
tipo bioldgico o social, pero que son especificos de cierto momento histdrico y afectan a
personas de diferentes edades (generaciones) de manera diferenciada. Pueden incluir
tanto influencias lentas o a largo plazo (como p. €j. el proceso de cambio tecnoldgico, el
cambio de valores respecto a la vida en pareja, etc.) como otras mas puntuales y
especificas (por ejemplo, una guerra, una epidemia o la invencion de un
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electrodomeéstico). Se suele hacer referencia a este tipo de determinantes como factores
generacionales o de cohorte. Son los responsables de que los miembros de una
determinada generacién, por el hecho de haber vivido las mismas experiencias
historicas, muestren cierto parecido

3. Los eventos no-normativos: se refieren a factores bioldgicos o sociales que afectan a
individuos o grupos sociales muy concretos en un momento dado de sus vidas, sin
seguir patrones ni secuencias fijas. Por ejemplo, este tipo de eventos pueden afectar a la
esfera laboral (cierre de la empresa en la que se trabaja), familiar (divorcio, orfandad) o
de la salud (accidente grave). Como representantes de las experiencias vitales Unicas,
estos factores son responsables de gran parte de las diferencias interindividuales, sobre

todo en personas de la misma generacion.

En resumen, se pude concluir que el enfoque del ciclo vital no Unicamente aspira al estudio
de un individuo que cambia a lo largo de la vida, sino a entender este cambio como un fenémeno

intrinsecamente vinculado a un entorno biosocial también en transformacion.

Finalmente, retomando a Paul Baltes (1998), considera que el desarrollo humano es un
proceso complejo que generalmente se divide en cuatro dimensiones basicas las cuales tienen un

considerable nivel de interdependencia entre ellas:

1. Dimension Del Desarrollo Fisico: Incluye los factores genéticos del crecimiento fisico,
relacionadas con la salud, el suefio, el funcionamiento motor, nervioso y sexual, entre otros.

2. Dimension Del Desarrollo Cognoscitivo: Incluye todos los cambios en los procesos
intelectuales del pensamiento, el aprendizaje, el recuerdo, los juicios, la solucion de problemas

y la comunicacion. Incluye influencias ambientales y hereditarias en el proceso de desarrollo.
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3. Dimensién Del Desarrollo emocional: Incluye el desarrollo de la confianza, el amor, la
seguridad, los sentimientos, el concepto de si mismo y un anélisis de la propia conducta.

4. Dimension Del Desarrollo Social: Hace hincapié en el proceso de socializacion, el desarrollo
moral y las relaciones con los pares y los miembros de la familia. Discute el matrimonio, a

paternidad, el trabajo, asi como los roles vocacionales y el empleo.

Teniendo esta claridad contextual y referencial sobre el ciclo de vida, se puede afirmar que
todo ser humano por naturaleza, busca posibilidades continuas de crecimiento para su propio
desarrollo (personal, familiar y profesional). Por lo tanto, es necesario hacer énfasis en las
conductas que son mas adaptativas, constructivas y funcionales a la realidad que vive el sujeto, para
proceder con la planeacion y ejecucion de su proyecto de vida. De alli la importancia de abordar

seguidamente este tema.

El cubano Ovidio D’angelo Hernandez® (1998), desde el Centro de Investigaciones
Psicoldgicas y Sociolégicas-CIPS, ha estudiado en los Gltimos 31 afios el desarrollo integral del ser
humano, identificando en dichos estudios cémo las personas piensan, planean y desarrollan en el
ciclo vital, su propio proyecto de vida (personal, familiar y profesional) como una categoria basica
de interpretacion de la identidad individual y social.

D’angelo Hernandez (1998), afirma que todo sujeto para planear un proyecto de vida, debe
tener cierta “vitalidad” (energia y motivacion) que le mantenga en constante crecimiento, desarrollo
y actualizacion de sus potencialidades; es un proceso continuo de crecer y auto realizarse que
necesitan los seres humanos para ser personas vitales. Esto significa que, para ser personas vitales,

ademés del crecimiento sistematico se necesita la realizacion en lo fisico, espiritual, social,

¢ PROYECTO DE VIDA Y DESARROLLO INTEGRAL HUMANO.- Ovidio D"Angelo Hernandez. Autor
Cubano, Director del centro de investigaciones psicologicas y sociologicas — CIPS y columnista principal de
la revista Cubana de Psicologia.
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profesional, econémico etc; asi como, ser conscientes de querer crecer, cambiar 0 madurar y
aprender.

En linea con este Autor, el Proyecto de vida, es el subsistema psicol6gico mas importante
de un individuo, que se traduce en un “modelo ideal” sobre lo que el individuo espera o quiere ser y
hacer, que toma forma concreta en la disposicidon real acorde a sus posibilidades internas y externas
de lograrlo, definiendo asi su relacion hacia el mundo y hacia si mismo, su razén de ser como
individuo en un contexto y tipo de sociedad determinada (D Angelo, O, 1998). Acorde a esta
mirada, el proyecto de vida se concibe como organizador de actividades principales que contribuye
a delinear el estilo de vida personal y sus modos caracteristicos de vida cotidiana en todas las

esferas de la sociedad.

Al proyecto de vida se le articulan las siguientes dimensiones de situaciones vitales de la
persona (D Angelo Hernandez O, 1998): Valores morales, estéticos, sociales, y orientaciones de la
personalidad, en segunda instancia, una programacién de tareas, metas, planes, accién social y
finalmente una capacidad de regular su accion a través de estrategias, autodesarrollo, integridad

personal y expresion.

Este mismo autor, afirma que existen 3 areas de desarrollo importantes a considerar en la
planeacion del proyecto de vida de una persona:
1. Area de Desarrollo Individual: Esta area se refiere a la comunicacion interna necesaria para la
conciencia y conocimiento de la persona consigo misma.
2. Area de Desarrollo de la vida Familiar: La familia puede llegar a ser un ambiente propicio de
crecimiento que favorece el desarrollo de la persona.
3. Area de Desarrollo en el Trabajo: Este es junto a la familia, uno de los campos més

importantes para trascender, ya que mediante él formamos o ingresamos a la planta productiva
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y obtenemos posicion social, econdmica, y estatus, adicionalmente nos permite pertenecer o
sentirnos parte de grupos y a través de estos influimos en la sociedad.

A continuacién, se amplian cada una de las categorias previamente descritas, teniendo en

cuenta que cada ciclo contiene tramos planos, lisos, tramos desiguales y llenos de obstéculos,

marcados con acontecimientos de importancia que indican donde se encuentra la persona en su ciclo

y proyecto de vida.

4.2.1.1 ESCENARIO DE ACTUACION INDIVIDUAL:

Como se ha estudiado hasta el momento, el proyecto de vida no solo depende del ciclo vital
del sujeto, sino que también depende del alcance desarrollado en sus dimensiones (fisicas,
cognoscitivas, sociales y emocionales), por lo tanto, se retoman a los autores Erick Erickson (2000)
para explicar las etapas de desarrollo psicosocial del hombre, también a Carl Rogers (1980),
complementando las cualidades del ser humano para garantizar un funcionamiento completo en
cualquier momento de su ciclo de vida y finalmente se tendra en cuenta el ciclo de vida individual

bajo la mirada del autor Edgar Schein (1998, 2004).

Acorde con Erickson (2000), el ser humano atraviesa 8 etapas necesarias para propender un

apropiado desarrollo individual, estas etapas son:

e Etapa 1: Confianza vs Desconfianza (0 a 18 meses): El desarrollo de la confianza es la
primera tarea del ego, el nifio va a empezar a dejar que la madre salga de su campo de visidn sin
la ansiedad y la rabia, porque para él ya se ha convertido en una certeza interior, asi como una
previsibilidad exterior de que estd cerca o va a volver pronto. El grado la confianza o
desconfianza dependera en gran medida de la calidad de la relacion materna.

e Etapa 2: Autonomia vs Verglenza y Duda (18 meses-3 afios): El nifio empieza su desarrollo

cognitivo y muscular, controlando y ejercitando los musculos que se relacionan con las
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excreciones corporales (control esfinteres). Si se deniega la autonomia, el nifio siente que es
incapaz, con dudas, y esto le lleva a la vergiienza. La autonomia sirve en un futuro para lograr
con éxito la preservacion de la vida econdémica y disponer de un sentido correcto de la justicia.
Etapa 3: Iniciativa vs Culpa (3 a 5 afios): La iniciativa se suma a la autonomia para lograr un
objetivo, planificando y mostrandose activo en su consecucion. Su desarrollo fisico e intelectual
es rapido, se muestra muy curioso y también aumenta su interés por relacionarse con otros
nifios, poniendo a prueba sus habilidades y capacidades.

Etapa 4: Laboriosidad vs Inferioridad (6-7 a los 12 afios): En esta etapa se reemplaza
gradualmente a los deseos de juego y caprichos para ser mas productivos y alcanzar objetivos,
por ejemplo, en la escuela. Muestran un mayor interés por el funcionamiento de las cosas,
intentan llevar a cabo las actividades por si mismos, con su propio esfuerzo y utilizando sus
conocimientos y habilidades. En esta etapa es muy importante la estimulacion positiva en la
familia, la escuela, o por el grupo de iguales. Los compafieros empiezan a tener una gran
importancia en su vida social y de aprendizaje.

Etapa 5: Identidad vs Confusidn de roles (adolescencia hasta los 20 aprox.): El adolescente
se fija en la apariencia y forma de actuar de los demas. la identidad del Yo es la confianza
acumulada que le da uniformidad y continuidad interna propia, ofreciendo con ella un
significado para los demas. El adolescente es cada vez mas independiente y se va distanciando
de los padres para pasar mas tiempo con los amigos. Empiezan a pensar en el futuro: qué
estudiar, en qué trabajar, dénde vivir, etc. Comienzan a afianzar su propia identidad basandose
en sus experiencias.

Etapa 6: Intimidad vs Aislamiento (20 a los 40 afios): La intimidad se refiere al proceso de
consecucion de relaciones con la familia y la pareja o el apareamiento conyugal. Empieza la
verdadera reciprocidad sexual, el dar y recibir tanto a nivel fisico como emocional: apoyo,
amor, confianza, y todos los demés elementos que normalmente se asocian con las relaciones

adultas sanas, propicias para el apareamiento y la crianza de los nifios.
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Etapa 7: Generatividad vs Estancamiento (40 a los 60 afios): Para el autor, la generatividad
se extiende més alla de los propios hijos, y también para todas las generaciones futuras. Los
resultados positivos de esta etapa de crisis dependen de contribuir positivamente y sin
condiciones a la familia y la sociedad. También podemos ver esto como un fin de interés
personal. Tener hijos no es un requisito previo para la generatividad, al igual que ser padre no
es ninguna garantia de que se lograra generatividad. El cuidado de los hijos es algo escenario,
pero el éxito en esta etapa depende en realidad de dar y cuidar, de poner algo nuevo en la vida,
en la medida de las capacidades de uno.

Etapa 8: Integridad vs Desesperacion (60 afios hasta la muerte): En esta etapa el individuo
deja de ser productivo, o al menos en parte. Ya no tiene a hijos menores a su cargo y esta
entrando en la jubilacion. El ego en esta etapa es la garantia de la integridad acumulada y de su
capacidad de orden y sentido. La desesperacion significa miedo a la propia muerte, asi como a

la pérdida de la autosuficiencia, amigos y seres queridos.

Ademas de estas etapas, el autor Carl Rogers (1951), representante de la psicologia humanista,

argumenta que, para tener un proyecto de vida, todo ser humano debe estar en “completo

funcionamiento” a través de las siguientes cualidades:

Apertura a la experiencia: Esto seria lo opuesto a la defensividad. Es la percepcidn precisa de
las experiencias propias en el mundo, incluyendo los propios sentimientos. También comprende
la capacidad de aceptar la realidad, otra vez incluyendo los propios sentimientos. Los
sentimientos son una parte importante de la apertura puesto que conllevan a la valoracién de su
realidad.

Vivencia existencial: Esto corresponderia a vivir en el aqui y ahora. Rogers, siguiendo su
tendencia a mantenerse en contacto con la realidad, insiste en que no vivimos en el pasado ni en
el futuro; el primero se ha ido y el ultimo ni siquiera existe. Sin embargo, esto no significa que

no debamos aprender de nuestro pasado, ni que no debamos planificar o ni siquiera sofar
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despiertos con el futuro. Simplemente, debemos reconocer estas cosas por lo que son: memorias
y suefios, los cuales estamos experimentando ahora, en el presente.

e Confianza organismica: Debemos permitirnos el dejarnos guiar por los procesos de evaluacion
o valoracién propia, confiar en nosotros, hacer aquello que creemos que esta bien; aquello que
surge de forma natural. A lo que Rogers se refiere es a la confianza en el propio yo, en el si
mismo real y la Gnica manera que tiene para conocer lo que es verdaderamente tu “self” es
abriéndote a la experiencia y viviendo de forma existencialista.

o Libertad experiencial: Nos sentimos libres cuando se nos brindan las oportunidades. Rogers
dice que la persona que funciona al cien por cien reconoce ese sentimiento de libertad y asume
las responsabilidades de sus oportunidades.

e Creatividad. Si te sientes libre y responsable, actuaras acorde con esto y participaras en el
mundo. Una persona completamente funcional, se sentird obligada por naturaleza a contribuir a
la actualizacién de otros. Esto se puede hacer a través de la creatividad en las artes o en las
ciencias, a través de la preocupacion social o el amor paternal, o simplemente haciendo lo mejor
posible el trabajo propio. La creatividad de Rogers es muy parecida a la generatividad de

Erikson.

El area de Desarrollo individual esta representada en las necesidades y caracteristicas propias
del sujeto, derivadas de su interaccion dentro de su espacio de vida total (trabajo, familia y
autodesarrollo). Segln Schein (1994), conforme progresa el desarrollo de la persona, se hace cada
vez mas claro que los intereses individuales, familiares y de trabajo, interactian fuertemente dentro

de las personas a lo largo de sus vidas. Por eso, esta interaccion no deberia ser ignorada.

Acorde con Schein (2004), las etapas del ciclo de vida de un sujeto se categorizan en 5

etapas:
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Etapa 1: “Los primeros 30 Afios”. Es el periodo de alejamiento de la casa y del
establecimiento por cuenta propia en el mundo adulto. Usualmente se estd formando una
familia y una carrera y aunque se tiende a sentir muy seguro en este periodo, los compromisos
seran revisados dos décadas después por la persona, es un periodo con muchas tareas dificiles,
pero también es un periodo de mucha energia, entusiasmo e idealismo, lo que facilita el
enfrentamiento de las mismas por la persona.

Etapa 2: “entre los 31 y 40 ajios”. En este periodo se inicia con una transicion hacia la
reevaluacion de su primera parte de la vida, se reexamina y reestablece los ideales, se verifican
los compromisos y la persona entra en un periodo de reorientacion o estabilizacién. Las
realidades del mundo del trabajo, del matrimonio, del crecimiento de los hijos y del
enfrentamiento de responsabilidades financieras. Conforme se evalGan estas elecciones, la
persona entra en un periodo de compromisos mas permanentes de asentamiento personal.

Etapa 3: “entre los 40 y 50 afios”. La mayoria de las personas afrontan cierto tipo de
transicion o crisis de la “vida media”. Ahora se han hecho compromisos permanentes y se
deben evaluar las consecuencias de estos, respecto a los suefios, esperanzas, ambiciones de los
tiempos anteriores. Lo que impone esta auto-confrontacion es el reconocer en algin nivel de la
conciencia, la propia mortalidad, el hecho de que se ha vivido al menos la mitad de la vida.
Ahora la persona debera aprender a vivir con las consecuencias de las elecciones hechas
previamente. Las personas en esta etapa llegan a conocer a sus hijos como adolescentes y
adultos reviviendo sus propios conflictos, pero logrando después un equilibrio basado en una
mayor auto-aceptacion.

Etapa 4: “después de los 50 afios”. Las personas aqui, deberan enfrentar las consecuencias del
“Nido Vacio”, el crecimiento y alejamiento de los propios hijos, la necesidad de establecer
nuevos patrones de intimidad con la pareja, conforme descubren de pronto que, ausentes ya los
hijos, su conyuge es todo lo que tienen. Conforme se van resolviendo estos problemas, va

creciendo la auto aceptacion y la satisfaccion, conforme las personas aprenden que sus vidas
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son realmente su propia responsabilidad, empieza un periodo de relativa estabilidad y
conformidad. Se puede presentar la sensacion de que se estd acabado el tiempo y que el aporte
gue vaya a hacer, debe hacerse ahora. Conforme la persona se estabiliza, debe empezar también
a prepararse para el retiro y el cambio potencial en estilo de vida que puede venir como
resultado de los cambios en el estatus financiero, social o de salud.

Etapa 5: “después de los 60 aiios hasta la muerte”. Se enfrentan al retiro laboral y los
cambios que este pueda ocasionar, pueden agudizarse los problemas de salud y la persona se
enfrenta con los importantes traumas de la muerte de amigos cercanos o del conyuge. Mientras
la persona se ha pasado la vida siendo independiente, ahora afronta la posibilidad de volverse
dependiente de nuevo, la muerte se convierte en una realidad, la rutina diaria de la vida gira
cada vez méas alrededor del manejo de nuestra salud fisica. Si la persona logra manejar las
diversas tareas de la vejez, valora sus éxitos, aprecia su sabiduria y la experiencia conforme
declinan las habilidades y competencias reales, puede prepararse para la muerte con un

sentimiento de integracion y satisfaccion.

Acorde a estos autores, el desarrollo individual es una de las areas mas importantes, porque al

estar equilibrado y con adecuado desarrollo, el sujeto logra disponer de recursos personales

apropiados para la planeacion y ejecucion de su proyecto de vida. Sin embargo, la identidad social

del sujeto también depende del area de desarrollo familiar, por lo cual es pertinente revisar a

continuacion.

4.2.1.2 ESCENARIO DE ACTUACION FAMILIAR:

La familia es una unidad compleja, porque esta integrada por varios individuos, todos ellos

dentro de sus propios ciclos personales y laborales. Adicionalmente puede tener diversas

configuraciones o estructuras que son en parte, objeto de desarrollo y para cada ciclo, el desarrollo

puede ser diferente.
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Son evidentes los cambios en los estilos de vida familiar y cémo estas han ido
evolucionando: parejas que viven juntos sin estar casados, decisiones explicitas de no tener hijos,
vida comunal en la que los cuidados iniciales de los hijos son proporcionados por personas
diferentes a los padres, frecuentes divorcios, matrimonios del mismo sexo y familias integradas por
humanos y animales. A pesar de estas variaciones es posible identificar algunos temas en comun,
los cuales son mencionados por, Duvall e. (2005), Geyman j.p (1980) Mc Goldrick (1990), Estrada

(2003) y Schein e.(1974) en sus diversos estudios del ciclo Vital de la familia:

Acorde con Mc Goldrick (1990) y Estrada (2003), su modelo es el mas conocido y utilizado en
las areas que investigan la familia (sociologia, psicologia, social, medicina), ya que recoge
ampliamente los modelos anteriores. En este se reconocen las siguientes seis (6) fases:

1. Adulto Joven Independiente

2. Formacion de la pareja

3. Familia con hijos pequefios

4. Familias con hijos adolescentes

5. Familia en plataforma de despegue

6. Familias en la vejez

Sin embargo, Schein (2004), retoma en su modelo una explicacion mas precisa del ciclo vital
familiar, de la siguiente manera:

e Ciclo de vida “Niiio Dependiente”: Los asunto a confrontar son el aprender a adaptarse al
ambiente creado por los padres, aprender a ser independientes y dominar dicho ambiente y
aprender a relacionarse bien con sus padres mientras continta dependiendo de ellos.

o Ciclo de vida “Transicion a la vida adulta”. La persona debe manejar el delicado equilibrio
entre la independencia total y la independencia parcial para permitir ensayos y errores en su
ambiente seguro.
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Ciclo de vida “Adulto Soltero”. La persona debe aprender a manejar las relaciones con el
género opuesto, decidira sobre casarse 0 no, 0 en encontrar una pareja con quien vivir.

Ciclo de vida “Adulto Casado”. La persona aprendera a convivir con su pareja, establecera su
hogar propio, decidira sobre tener o no hijos y hard un compromiso a largo plazo respecto de
cierto estilo de familia y ciertos requerimientos financieros.

Ciclo de vida “Padre o Madre de hijos pequerios”. La persona se ajustara emocionalmente a la
paternidad en términos legales, morales y emocionales, de ajustara a la realidad del cuidado y
atencion de los hijos, manejard las realidades de varios nifios y reevaluard los valores y
aspiraciones propias sobre sus hijos, como la educacion.

Ciclo de vida “Padre o Madre de hijos adolescentes”. Manejard las necesidades de
independencia y la rebelion de los hijos propios, manejar los sentimientos propios de la
adolescencia reavivados por los hijos, aceptara los valores cambiantes entre el estilo de vida
propio y el de los hijos, aumentara la madurez por la experiencia de tratar hijos en crecimiento
y se preparara para la partida de los hijos y los posibles cambios resultantes en rol y estilo de
vida.

Ciclo de vida “Padre o Madre de hijos adultos”. La persona se enfrentard a la pérdida del rol
parental (nido vacio), construira una nueva relacién con el conyuge, equilibrara las necesidades
de la familia con las necesidades de autodesarrollo y necesidades de carrera y finalmente
aceptara responsabilidades por los padres propios, posiblemente financiera o emocionalmente.
Ciclo de vida “Abuelos”. La persona aprende a establecer un nuevo vinculo con un nifio
pequefio, tratara con sus hijos propios areas de congruencia y de conflicto, evaluara su rol
propio como consejero para ayudar a las generaciones mas jovenes y evaluara el grado en que

los roles familiares pueden compensar los reducidos roles de trabajo.
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e Ciclo de vida “Separado, divorciado o viudo”. L0s asuntos y tareas especificos en estos estados
seran muy personales y dependeran de las circunstancias especificas propias del cambio de

estatus y su significado para la persona.

La relacion entre las areas de desarrollo familiar e individual, se complejiza cuando el area de
desarrollo laboral empieza a interactuar al mismo tiempo. Lo que lleva al sujeto a planear, tomar
decisiones y visualizar ajustes en su proyecto de vida para poder cumplir con sus ideales en sus tres
areas vitales mas importantes que le dan la identidad de SER humano. De alli la importancia, de

abordar el &rea de desarrollo laboral que se vera a continuacion.

4.2.3.3 ESCENARIO DE ACTUACION LABORAL

A este punto, los conflictos potenciales entre el trabajo y la familia probablemente sean mas
dificiles que el conflicto entre el trabajo y el desarrollo personal o entre el autodesarrollo y el
desarrollo familiar, porque el trabajo y la familia probablemente implicardn compromisos externos

mas extensos.

Acorde con Schein (2004), existen otros aspectos de la situacion laboral que tendran impacto en la

vida familiar y/o personal:

= El tiempo requerido por un trabajo y la forma de distribucién de esas horas (horarios de
trabajo, cambios frecuentes de turnos, prolongacion de la jornada no planeada, turnos en
fines de semana o el teletrabajo, horarios flexibles o tiempos parciales).

= Lalocalizacion geogréafica del trabajo y la cantidad de viajes 0 mudanzas, es una segunda
fuente potencial de tensién entre el trabajo y la familia (relaciones sociales deterioradas,
mayor responsabilidad para el conyuge, alta fatiga por los viajes frecuentes, temor del
cényuge por estar solo o sola, la preocupacion mutua adicional por la separacion temporal

de los conyuges, manejo de hijos con padres ausentes, etc).
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= La cantidad y tipo de ingresos y prestigio que la carrera le genera a su ocupante, lo cual
tiene un impacto directo para su familia (estilo de vida de la familia, calidad de la
educacion, vacaciones, posesiones, Yy actividades de esparcimiento estdn relacionados
directamente con el ingreso). Ademas, esta el impacto psicoldgico de que el trabajo
proporciona prestigio, autoestima y bienestar emocional (un trabajo agotador o degradante
puede originar relaciones familiares tensas).

= El tipo de trabajo en si y el clima emocional que rodea al trabajo tiene un impacto directo
en la vida familiar. (personas con poca autonomia en el trabajo, pueden buscar compensar
con una figura méas autocratica en el hogar, personas que trabajan con intensos encuentros
interpersonales puede desarrollar la fatiga de interaccion y huir de los contactos, aislandose

€n casa.

El investigador Donald Super’ (1974), propone 5 etapas en el desarrollo laboral, afirmando que

los comportamientos de los sujetos en esta area, mejoran el concepto que tienen éstos de si mismos,

segun su nivel de desarrollo:

Etapa de crecimiento: la cual se da entre los 4 y 14 afios de edad, periodo en el cual se
identifican fantasias, intereses y capacidades laborales. Lo mas importante en esta etapa es la
cristalizacion de una preferencia profesional.

Etapa de Exploracion: La cual se da entre los 15 y 24 afios de edad, rango en el que la persona
realiza una transicion y un tanteo de esa preferencia laboral, poniendo los medios para
cumplirla.

Etapa de Establecimiento: la cual se da entre los 25 y 30 afios de edad, tiempo en el que la
persona ensaya su vida profesional, para luego estabilizarse entre los 31 y 45 afios. La

estabilizacion le conlleva a una consolidacion, la cual le permite a la persona permanecer en el
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mundo laboral, ser promovido, mantener en formacion permanente y enfrentar diversas crisis a
mitad de la carrera (abandonos, cambios, nuevos objetivos)

Etapa de mantenimiento: Se da entre los 45 y 65 afios de edad, tiempo en que el profesional

desea progresar y conservar su estatus.

Etapa del retiro: es la correspondiente al declive y retiro de su vida laboral.

Esta mirada, puede complementarse con la de los autores Cummings y Worley (2007) quienes,

a través de sus estudios, argumentan que el trabajo acompafia al sujeto en toda su vida, o por lo

menos en los afios de mayor productividad. Afirman que casi todos los trabajadores se preparan

para ocupar algun empleo o cargo, mediante alguna forma de educacion. Con el transcurrir del

tiempo y de su carrera, el trabajador se establece en diferentes puestos hasta la jubilacién. La

permanencia o duracién de cada etapa varia dependiendo de cada individuo, pero la mayoria de los

trabajadores pasan por todas las etapas, por lo que es relevante mencionarlas:

Busqueda del primer empleo: conlleva a la adaptacion de la persona en su ambiente laboral, el
individuo enfrenta los problemas de “acoplamiento” en los que deberd conocer que la realidad
es otra y que los aspectos tedricos que ha asimilado durante la preparacion académica serviran
de poco en situaciones propias del trabajo; en esta etapa se establecen las verdaderas bases para
la carrera, se aprende de los errores que se han cometido; el verdadero aprovechamiento de los
mismos llevara al individuo a perfeccionarse como persona, empleado y profesional. El joven
profesional en esta etapa crea un vinculo profesional con sus supervisores ademas hay
actividades centrales en esta etapa debido que las actividades centrales.

Etapa del progreso: Esta etapa dura aproximadamente entre los 30 y 45 afios; y es donde los
individuos deciden seguir con su carrera o si se detiene. En esta fase se supera la relacion de
dependencia presentada en la primera etapa por lo tanto se espera que el profesional trabaje de
manera independiente y reciba menos instrucciones; demuestre sus capacidades, habilidades en

un campo técnico especifico.
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e Etapa de Mantenimiento: Llegada a esta fase, el profesional se convierte en mentores de
quienes llegan a la primera etapa, es decir, estas personas cuentan con la suficiente experiencia
de trabajo, sienten autosatisfaccion, si han logrado obtener grandes triunfos, ascensos en la
organizacion por lo tanto pueden asesorar a los aprendices. No obstante, existen personas que
no se sienten satisfechas con lo que han logrado a lo largo de su carrera, por lo que
experimentan la llamada crisis de la mitad de la carrera, experimentando malestares
psicolégicos.

e Etapa de Jubilacion: La persona va llegando al ocaso de su carrera profesional y son muy
pocas las que logran llegar a esta fase; muchos les quedara la satisfaccion personal como laboral
de su buen desempefio, otros tendran suefios frustrados, actividades inconclusas; cabe
mencionar también el cansancio fisico y mental con el transcurrir de los afios laborados. Es por
eso que cuando llega el retiro, los individuos se dedican a otras actividades que quizas no
pudieron hacer durante su vida laboral. Sin embargo, el retiro no solo llega por la edad o la
cantidad de afios laborados, en ocasiones esta etapa se precipita dado que la salud de la persona
o la situacién financiera lo obligan a permanecer afios ausente preocupado por satisfacer sus
necesidades.

Teniendo como objetivo principal en esta investigacion, buscar una relacion entre el ciclo de
vida personal, familiar y laboral de trabajadores con el mundo del trabajo, ser& necesario hacer un
abordaje de la actualidad laboral, la empleabilidad y el ciclo de vida del consumo, los cuales se

ampliaran en la siguiente seccion.
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4.2.1.4 RELACIONES INTERDEPENDIENTES ENTRE LOS
ESCENARIOS DE ACTUACION PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL:

RELACION FAMILIA — SUJETO
RELACION SUJETO - FAMILIA

ESCENARIO DE
ACTUACION
INDIVIDUAL FAMILIAR

. S\

ESCENARIO DE
ACTUACION LABORAL

ESCENARIO DE
ACTUACION

RELACION FAMILIA — TRABAIO
RELACION TRABAJO - FAMILIA

RELACION TRABAJO - SUJETO
RELACION SUJETO - TRABAJO

Figura 3 “Relaciones interdependientes del ciclo de vida”

Fuente: Elaboracion Propia

Los tres escenarios de actuacion del individuo, interactian simultaneamente y
muldireccionalmente, reflejando como resultado el ciclo vital del sujeto. Dichas interacciones se
dan de manera bidireccional, de forma continua e influyendo unas en otras, generando asi,
subrelaciones entre ellas que pueden llevar a la persona a sobrellevar presiones, reevaluar su
proyecto de vida o tomar decisiones que impactaran su presente y futuro. A continuacion, se

abordan dichas relaciones:

53



Relacion Familia - Trabajo:

La familia y el trabajo constituyen dos ejes organizadores de la vida cotidiana, dos
mundos que ya no se encuentran separados, sino que se funden en el contexto de las
interacciones sociales, econdémicas y politicas (Goldani, 2001).

El analisis de la familia y el trabajo, implica la vinculacion de dos unidades: la
domeéstica y la laboral, e implica también la articulacion de los individuos en los diferentes
papeles que asumen y de las relaciones sociales que entre ellos establecen. Desde una
postura weberiana, una relacion social es una conducta que implica al otro, en tanto que va
mas alla de la conducta del otro, y descansa en la posibilidad de que se actuara socialmente
en un sentido esperado. De esta forma, en sus relaciones sociales las personas orientan sus
acciones fundamentalmente por tres motivos: el habito o las normas, las emociones y los
sentimientos, es decir, lo subjetivo, y las metas o la racionalidad, que integran, entre otros,
las expectativas y la adquisicion de recursos y medios (Weber, 1996).

Relacion Familia — Sujeto:

Como todo sistema de orden social, la familia estd interrelacionada con otros
sistemas como lo son: el individuo y la sociedad. Es un sistema abierto que intercambia
energia e informacion con su medio. Es la célula béasica de la sociedad y es donde el
individuo adquiere sus primeras experiencias y concepciones del mundo, ademas, le aporta
las condiciones necesarias para un adecuado y sano desarrollo de su personalidad, lo
prepara para su futura insercion social. Constituye un microsistema funcional sujeto a leyes
y normas que responden a las necesidades internas del individuo y a su vez refleja la
realidad externa.

El nacleo familiar es considerado el entorno més cercano e importante en la vida de
una persona, y en conjunto con la satisfaccion en el trabajo, son dominios que contribuyen
significativamente al bienestar de un individuo (Guerrero, 2003). Asimismo, la familia es
considerada una de las piezas nucleares de las leyes e instituciones capaces de brindar
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apoyo en medio de los cambios, aunque ella misma se vea sometida a modificaciones,
conservandose, no obstante, a traves de éstos: es una institucion a la vez perdurable y
modificable (Ardila Gémez, 2009).

Bajo este contexto, la familia se ha considerado una fuente primaria de apoyo
social, pues sus miembros estan en condiciones de ofrecer entre si la ayuda que necesitan
(carifio, cuidado, asistencia, etc.), y como unidad biopsicosocial cumple diversas funciones,
siendo una de las principales a evaluar la funcionalidad de la misma en el apoyo
intermiembros (Cabello y D’Anello, 2001). Nebot, Lafuente, Tomas, Borrell & Ferrando
(2002) sefalan que entre los mecanismos que explicarian la relacion que existiria entre
apoyo social y salud, se encuentran los mecanismos de tipo psicolégico como mejora en la
autoestima, percepcion de autoeficacia o la capacidad de afrontar las situaciones
problemaéticas.

La influencia del medio social en el desarrollo de la personalidad de cada individuo
a través de los sistemas de actividad y comunicacion, discurre de modo institucionalizado y
de modo espontaneo. Constituyen estos los espacios, partiendo del medio familiar, en los
cuales la sociedad va alcanzando un sentido personal para el individuo, integrandose a su
personalidad de manera irrepetible, singular y caracteriza su expresion individualizada

(Pellini 2010).

Es precisamente en el seno de la familia, con sus multiples tipos de relaciones,
donde por vez primera el individuo aprende el valor y significado dé pertenecer a un grupo
y cuando da los primeros pasos hacia la socializacion: el proceso de aprender en y con la
sociedad. La familia proporciona tres ventajas principales al individuo y, en mayor o menor
grado, lo mismo sucede con todos los grupos: En primer lugar, la familia proporciona un
tipo especial de marco de seguridad para todos sus miembros, ampliamente basada en el

afecto y confianza mutuos y en los prop6sitos compartidos. El individuo no esta solo; todo
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aquello que suceda a un miembro de la familia tiene grandes posibilidades de afectar a los
demés. Dentro de este ambito familiar, cada cual tiene un puesto, un status propio; los otros
miembros le prestan apoyo para el logro de sus tareas especificas y de sus necesidades
(Ares 2002).

Dentro del medio ambiente familiar, cada uno goza de plena libertad para ser él
mismo, para expresar sus ideas, esperanzas y estados de animo, 0 sus sentimientos
negativos (odio, resentimiento, depresion, etc.), sabiendo que, por regla general, el grupo
familiar comprendera y tolerara la tensién resultante (Ares 2002).

En segundo lugar, la familia presenta ciertas exigencias no especificas a cada uno
de sus miembros para que todos contribuyan, dentro de sus respectivas posibilidades, al
bien del grupo. Todos los miembros han de aprender a conformarse a estas exigencias.
Puede que ello limite su libertad, pero, al mismo tiempo, es un elemento necesario en el
proceso de integracién social (Ares 2002).

Finalmente, el grupo familiar otorga premios y castigos con objeto de que su unidad
esencial sea conservada mientras sea necesario. Las recompensas suelen tomar forma de
alabanza, aprobacion, gratitud o aprecio. Los castigos consisten en reproches, censuras,
limitacion de libertades, exclusién temporal del grupo, y sentimientos de culpabilidad que

aparecen cuando otros miembros de la familia resultan lesionados (Ares 2002).

Relacion Sujeto — Familia:

Acorde con Valladares (2003), la relacion individuo-familia-sociedad hay que
entenderla en sus mdaltiples interrelaciones y no como un proceso unidireccional. Este
grupo social primario es la instancia de intermediacién entre el individuo y la sociedad,
constituye el espacio por excelencia para el desarrollo de la identidad y es la primera fuente
de socializacion del individuo. Es en la familia donde la persona adquiere sus primeras
experiencias, valores, concepcion del mundo.
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La necesidad de vivir en familia que tiene el ser humano, se acrecienta ante el
caracter eminentemente psicolégico que tiene la relacion nifio-adulto durante todo el
proceso en el cual crece y deviene la personalidad. Los adultos que se ocupan del cuidado
del nifio y que constituyen su familia, garantizan que se produzcan los procesos
psicolégicos que intervienen en el desarrollo de la personalidad, asi como en la identidad
del yo, la socializacion y la autonomia, entre otros, Valladares (2003)

Relacion Sujeto — Trabajo:

De acuerdo a Collins (2007), el individuo se incorpora a la organizacion llevando
consigo todo su bagaje psicoldgico, es decir aporta al conjunto organizacional sus
habilidades, destrezas, valores, percepciones, actitudes, motivaciones, expectativas y metas
gue tiene, junto con otros aspectos inherentes a su temperamento y personalidad, asimismo
dentro de ella despliega sus actitudes, inteligencia, conocimientos y competencias, las
cuales pueden ser congruentes con los objetivos de la organizacién o también pueden ir en
contra de los objetivos de la misma. Desde otra perspectiva el individuo ingresa a la
organizacion como un todo unico e indivisible y lleva en si toda su contribucién

psicoldgica.

El subsistema instintivo: Compuesto de sus necesidades fisioldgicas o primarias,
como el hambre, la sed, la respiracion, la territorialidad, etc lo cual debe satisfacer la

organizacion para que el individuo pueda laborar con comodidad y seguridad.

El subsistema volitivo y motivacional: Son todas aquellas motivaciones secundarias
0 sociales y de autorrealizacion que guian sus acciones y su vida. Entre estas necesidades de
reconocimiento, de estatus, de afecto, de poder, de pertenencia, etc, los cuales tendran que
ser factibles de ser logrados en la organizacion.
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El subsistema cognitivo: Es el conjunto de habilidades intelectuales, tales como la
inteligencia, la creatividad, la capacidad de analisis y sintesis, la habilidad de razonamiento,
la habilidad de tomar decisiones, etc que le permiten al individuo aplicarlo y desarrollarlo y
en compensacion ser retribuido, ascendido y reconocido.

El subsistema emotivo/afectivo: Compuesto por emociones y sentimientos que
experimenta en sus relaciones interpersonales de trabajo, asi como en el desarrollo de sus
tareas y funciones, lo cual determinara sus niveles de identificacion y de satisfaccion dentro
de la organizacion.

El subsistema conativo: Es la expresiéon de si mismo, mediante sus palabras, sus
gestos, sus actos y actividades laborales, lo cual se manifestard de manera diaria y

permanente en el ejercicio de sus roles, tareas y funciones.

Acorde con Alvarez, Gomez (2007), se parte de considerar que toda organizacion
define una serie de prescripciones, reglamentaciones y secciones para acondicionar,
modelar y anticipar la conducta de sus miembros, y la actitud que asuman éstos dentro de
una organizacion, sera producto de la evaluacion que realicen de su entorno, en funcion de
su percepcion, de su personalidad y del aprendizaje que hayan obtenido. Se puede decir,
gue cada persona es Unica y responde de una manera particular a las politicas, los
procedimientos, las normas, los programas, las 6rdenes y las tecnologias utilizadas en el
ambito organizacional, entre otras. De esta manera, existen personas amantes del trabajo
rutinario, mientras que otras prefieren tareas retadoras; algunas gustan de una autonomia
total y de la posibilidad de tomar decisiones, mientras que otras se muestran temerosas en
cuanto tienen que tomar una decision: hay quienes prefieren oportunidades de ascenso

mientras las hay que anhelan aumentos de sueldo o salario.
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Lo indicado facilita deducir que la conducta de los individuos es causada, pues,
responde a un conjunto de estimulos externos que hacen que actle de una manera
particular. Es decir, las personas poseen conocimientos, destrezas, necesidades, metas,
experiencias, que van a influir en su conducta y desempefio particular.

Relacion Trabajo — Sujeto:

El individuo vive en un entorno social y esto le obliga a una relacion y condiciona
su comportamiento. La empresa, por ejemplo, estd constituido por varias personas con
objetivos y necesidades comunes, que pueden satisfacer cooperando entre ellos (Gonzalez,
Rodriguez 2005).

En linea con el autor, la interdependencia de estas personas y la toma de conciencia
de cada uno en la participacion comun, es lo que constituye una organizacion. Para poder
trabajar, es necesario que los miembros del grupo compartan sus creencias, sus valores y las
normas que regulan su relacion.

El trabajo es un medio de transformacion del hombre, de realizacion, de creacion de
valores, en resumen, de calidad de vida. El trabajo, es en si un elemento esencial en la
calidad de vida del individuo, y esto es asi ya que “la relacion del hombre consigo mismo
solo se hace objetiva y real para él a través de su relacion con otro hombre” y es
precisamente en el centro de trabajo donde estas relaciones tienen su mas alto de

materializacién (Gonzalez, Rodriguez 2005).

Relacion Trabajo — Familia:

La conciliacién trabajo-familia se ha vislumbrado como crucial y base sustancial
del ajuste psicolégico del individuo (Greenhaus, Collins & Shaw, 2003; Shiffley, 2003;
Jiménez & Moyano, 2008). Este equilibrio se ha investigado en términos de los conflictos
potenciales que se traducen en insatisfaccion familiar o laboral, partiendo de la hipétesis de
gue ambos dominios son difusos y dependientes (Parasuraman, Greenhaus & Rabinowitz,
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1989). Segun Greenhaus & Beutell (1985) el conflicto puede ocurrir cuando el individuo
tiene que asumir distintos papeles, traduciéndose en una forma de conflicto inter-rolico en
el que las presiones desde el dominio del trabajo y de la familia son mutuamente
incompatibles en una diversidad de maneras.

Preliminarmente la temética del conflicto trabajo-familia era concebida de forma
global y unidireccional, enfatizando en la idea de que el trabajo afectaba de manera
negativa los roles familiares (Edwards & Rothbard, 2000). Sin embargo, investigaciones
posteriores centraron su interés en la familia y en los efectos de ésta en el desempefio de los
trabajadores, con lo cual se concluyé que la relacion trabajo-familia es bidireccional, por lo
cual se dio igual énfasis tanto al impacto que tiene el trabajo sobre la familia como al
impacto que tiene la familia sobre las esferas del trabajo (Carlson, Kacmar & Williams,
2000; Greenhaus, Collins & Shaw, 2003).

Segln Rodriguez & Nouvilas (2007), no se establecen las mismas dificultades si el
conflicto surge en el trabajo e influye en la familia (conflicto trabajo-familia), por ejemplo
presiones en el trabajo tales como las caracteristicas del horario laboral, los estresores de
rol, el estatus dentro de la organizacion o las caracteristicas de la tarea, o por el contrario, si
es la familia la que esta influyendo en el trabajo (conflicto familia-trabajo) traducida en
eventos como la evolucion natural del ciclo familiar, el nacimiento de un hijo, las labores
domeésticas o la muerte de un miembro de la familia. En esta perspectiva, es esperable que
al existir altos indices de satisfaccion familiar y apoyo familiar el conflicto sea menor ya
que si se cuenta con buenos niveles de relaciones familiares, presumiblemente, no habria
mayores complicaciones en el nucleo familiar, pudiendo extrapolar esta relacion a un
conflicto interrol. Este conflicto presentaria caracteristicas relacionadas con el tiempo,
estrés y comportamiento (Carlson, Kacmar & Williams, 2000), por lo que si estos factores
estan presentes de manera positiva en algin sujeto los niveles de conflicto trabajo-familia
serian menores.
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4.3 EL MUNDO DEL TRABAJO

4.3.1 Contextualizacion del mundo del Trabajo:

El trabajo a lo largo de la historia humana ha tenido un papel fundamental (social,
econdmico, antropoldgico, histérico y psicologico) en la sociedad, ya que les facilita a las personas
que han desempefiado actividades de este tipo a articularse de mejor manera a un sistema

organizado donde puedan ser llamados ciudadanos (Prieto, 2000 y Alonso, 2005).

Existen diversas concepciones acerca del trabajo, sin embargo, segin Arendt (2005), el
trabajo se distingue como una actividad propia del ser humano, haciendo la diferenciacion de quién
lo debe hacer y como lo debe hacer. En la época greco-romana, el trabajo era una actividad asociada
a los esclavos Unicamente y tenia un significado de degradacién; posteriormente bajo la tradicion
judeo-cristiana, el trabajo tiene un doble significado, por un lado, es sinénimo de castigo por haber
desobedecido a Dios y por otra, es que el hecho de trabajar agrada a Dios y por tanto se puede vivir

con otros y para otros, de alli la condicion que el “trabajo dignifica al hombre” (Meda, 1995).

Mas adelante, hacia la edad media al tomar dominancia el cristianismo el trabajo manual y
artesanal, aunque era el oficio mas comdn era rechazado y degradado ya que poseer tierras
garantizaba mas la libertad de la persona, abriendo asi nuevas formas de organizacion social y
riqueza (Pirenne, 1971; Prieto, 2000).

Para la época Moderna, el trabajo asume un papel méas protagdnico ya que es asumido no
solo como un bien colectivo, sino como una actividad clave para la autonomia del individuo, por
tanto, el trabajo empieza a concebirse como una actividad creadora, sinénimo de obra y eje
fundante de la sociedad (Meda, 1995, Blanch, 1996; Prieto, 2000 y Arendt, 2005).

La importancia del trabajo y su caracter central, se amplia a aspectos de la vida personal,
familiar, vecinal y profesional, configurando de esta manera formas de relacion que permiten la
transformacién del mundo a través de la relacién consigo mismo, con la naturaleza y los demas
(Meda, 1995).

Acorde con De la Garza, (2014) y Giddens, (1998), el trabajo permite a las personas que lo
realizan, la posibilidad de interactuar, estructurar el tiempo y estar dentro del modelo econémico de

la época moderna como el capitalismo.
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Es asi como el empleo pasa a ocupar un lugar privilegiado dentro del modelo capitalista,
porque toda actividad que se realice y por la que se reciba un pago por realizarla, era considerada
como trabajo. Asumir el empleo como una forma de trabajo, contribuyé a que este fuera
considerado como central, atribuyéndole valores no solo instrumentales sino también de tipo
expresivo. Por tanto, con el hecho de tener trabajo no solo se adquiria el derecho a obtener bienes
materiales proporcionados por el modelo capitalista como la adquisicion de vivienda, sino también
inmateriales como satisfaccién, motivacion o la realizacion por el trabajar (Blanch,1990; Pérez
Gonzélez y Diaz, 2005).

4.3.2 El mundo del trabajo en la actualidad:

Hoy en dia, el fendmeno de la Globalizacién se presenta como un proceso transformador de
condiciones sociales, individuales y organizacionales, percibidas en el aumento de desigualdad
social y territorial, marginacion laboral femenina y de los jévenes, economias que no poseen
regulaciones que propendan por la igualdad entre trabajadores y organizaciones, condiciones de
bienestar laboral, entendidas como ausencia de derechos laborales, prolongacion de las jornadas
laborales y disminucion de la seguridad social (Bauman, 1998; Castellas, 2006).

Estas caracteristicas conforman condiciones que se distinguen por la flexibilidad,
inseguridad en vinculos juridicos y psicosociales con el trabajo, la desproteccion, precarizacion y
discontinuidad de la contratacién, asi como la virtualizacion de las relaciones laborales, la
inmediatez del trabajo, el aumento de la competitividad, intensificacion del trabajo y el auge del

trabajador de media y baja cualificacion (Sobol, 2006; Sora, Caballer y Peiro, 2011)

Asi mismo, el impacto de la innovacién tecnolégica, digital y de las comunicaciones, refleja
en el trabajo nuevas condiciones donde las competencias cognitivas son las preponderantes, al igual
gue una disminucién o eliminacién de puestos de trabajo en determinados sectores productivos e

incluso de servicios (Torrent-Sellens, 2008).

Los cambios en la concepcion del trabajo desde la Optica de la globalizacion, la
flexibilizacion de las condiciones de trabajo y la adopcion de las TIC como forma de realizacion del
trabajo, configuran formas alternativas y conforman un nuevo orden econdémico y productivo
(Renteria, 2001; Renteria y Malvezzi, 2008).

Mientras las primeras tecnologias reemplazaban la capacidad fisica del trabajo humano

sustituyendo méquinas por cuerpos y brazos, las nuevas tecnologias prometen la sustitucion de la
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propia mente humana, poniendo maquinas pensantes donde existian trabajadores, en cualquiera de

los muchos &mbitos existentes en la actividad econdémica (Riftkin, 1996).

Las empresas han iniciado rapidos procesos de reestructuracion (fusiones, ventas, cambios
estructurales) para adaptarse al uso de tecnologias. En dicho proceso se han eliminado puestos de
direccidn, se crean equipos interdisciplinarios y se instruye a los empleados en distintas habilidades
(polifuncionalidad), acortando y simplificando los procesos de produccion y distribucion y

perfeccionamiento de los procesos administrativos.

Las nuevas realidades econdmicas del presente siglo hacen dificil que el propio mercado de
consumo sea de nuevo, capaz de rescatar la economia del creciente desempleo tecnoldgico. Sin
embargo, los esfuerzos de las empresas por crear nuevos mercados tan solo obtienen éxitos
marginales por la misma razon de que las mismas fuerzas econdmicas y tecnoldgicas que
condicionan la economia local, también afectan la economia global. EIl (nico sector que se
vislumbra como significativo en el horizonte econdémico mundial es el “Conocimiento”,
identificado como una elite de una industria y disciplinas profesionales responsables de la
introducciéon de la nueva economia del futuro. Los nuevos profesionales (trabajadores del
conocimiento) provienen del campo de la ciencia, ingenieria, gestion, consultoria, medios de

comunicacion, ocio y marketing. (Riftkin, 1996).

4.3.2 Empleabilidad y contratos:

El empleo entendido como una forma de trabajo, se considera como una de las actividades
que mayor relevancia tiene para los individuos y a su vez, da mas satisfaccion tenerlo (Blanch,
1990, 1996). El grado de satisfaccion depende, no solo de tener un empleo y lo que significa, es
decir, de un pago y una seguridad social, sino también de las caracteristicas del cargo. A su vez las
personas con un empleo logran cierto control en sus vidas y logran estar motivadas. A esto, Jahoda
(1979 y 1987) refiere como funciones latentes del empleo 5 elementos: a) impone la estructura del
tiempo, b) implica relaciones con personas que son ajenas al grupo familiar, ¢) vincula al individuo
a metas y propositos, d) proporciona un estatus social y clarifica la identidad social y e) requiere

una actividad habitual y cotidiana.

En consecuencia, manejo del tiempo, metas, relaciones sociales, estatus social e identidad y

habito, es lo que obtiene el empleado, gracias al empleo, a su trabajo. Este hecho sugiere que el
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trabajo se constituye como un valor que no solo es instrumental, es decir, que no solo tiene que
suplir un salario u otra forma econémica, sino también un aspecto expresivo (identidad) y final
(metas), en pocas palabras va mas alla de ganarse la vida (Blanch, 1990, Buendia, 1990; Crespo,
Bergere, Torregrosa y Alvaro, 1998).

La experiencia de trabajar localizado en el empleo, configura uno de los aspectos del
significado del trabajo. EI empleo es asumido como fundamental para la existencia humana,
proveyendo lo necesario para la vida. El hecho de no tenerlo, es no acceder a suplir necesidades. En
este sentido, dado que el empleo garantiza ingresos econémicos para poderlos consumir, el trabajo
seguird ocupando un lugar central para los trabajadores consumidores, aunque su significado sea
instrumental (Garrido, 2006).

El empleo en Colombia, se da de manera informal y formal. De manera informal realizando
cualquier actividad comercial sin tener las condiciones adecuadas para dicha actividad; y formal, a

través de empresas y contratos legales, acorde al cédigo sustantivo del trabajo.

De acuerdo a lo establecido en el Codigo Sustantivo del Trabajo, el trabajo es toda actividad
realizada de forma libre, en donde una persona en uso de sus facultades fisicas y mentales presta un
servicio material o intelectual a otra, ya sea de manera permanente o transitoria. Dicha relacion

estara regida por un contrato de trabajo.

De acuerdo con lo anterior, el C.S.T. en sus articulos 22 y 23 también establece qué es un
contrato de trabajo y cuales son sus caracteristicas. De acuerdo a su definicion, el contrato de
trabajo es un acuerdo entre dos partes, en donde una de ellas denominada trabajador, se obliga a
prestar un servicio a otra persona -natural o juridica- denominada empleador; la remuneracion
estara a cargo del empleador. Es importante aclarar, que la prestaciéon del servicio por parte del
trabajador, sea permanente o transitoria, se debera ejecutar siempre bajo la subordinacién o bajo las

ordenes del empleador.

El C.S.T. sefiala que el contrato de trabajo deberé tener los siguientes tres componentes:

1. Trabajador, que es quien presta personalmente el servicio.
2. Empleador, que es quien recibe el servicio y paga por él.
3. Remuneracion, que es el pago a que tiene derecho el trabajo por la prestacion de su

servicio personal.
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Para que esta relaciéon sea catalogada como contrato de trabajo en Colombia, se deben

presentar los siguientes elementos:
1. La prestacion del servicio por parte del trabajador, de manera personal.

2. La continua subordinacién del trabajador respecto del empleador, en donde este
Gltimo esté facultado para imponerle reglamentos e impartirle 6rdenes de manera
continua al trabajador. Es de aclarar, que la imposicion de reglamentos y
condiciones por parte del empleador no debera atentar bajo ninguna circunstancia
contra la dignidad y el honor del trabajador, asi como también deberan estar
establecidos de manera tal que tampoco atenten contra los derechos minimos de los

trabajadores establecidos por la legislacion laboral colombiana.

3. La remuneracion, que corresponde al pago del salario a que tiene derecho el
trabajador por la prestacion de un servicio personal al empleador, quien estard

obligado al pago de dicha remuneracion.

Acorde a lo anterior, se pueden identificar los siguientes tipos de contratos legales en
Colombia:

e Contrato a término fijo (Art. 46 del Codigo Sustantivo de Trabajo y Art. 28 de la Ley 789 de
2002): Es un contrato laboral que tiene un limite temporal especificado de manera clara en el
contrato. Puede ser prorrogado indefinidamente, salvo en los casos en los cudles el plazo
pactado sea inferior a un afio. Los contratos a término fijo se pueden clasificar en dos
modalidades de contratacion: contratos con un vencimiento igual o superior a un afio y los
contratos con un vencimiento menor a un afio.

e Contrato a Término Indefinido (Art. 47 del Cddigo Sustantivo de Trabajo): El contrato a
término indefinido es aquel que no tiene estipulada una fecha de terminacion de la obligacion
entre el empleado y el empleador, cuya duracion no esta determinada por la de la obra o la
naturaleza de la labor contratada, o0 no se refiera de manera explicita a un trabajo ocasional o
transitorio. Puede hacerse por escrito o de forma verbal.

e Contrato de Obra o labor (Art. 45 del Codigo Sustantivo de Trabajo): El contrato es por una
labor especifica y termina en el momento que la obra llegue a su fin. Este tipo de vinculacion es
caracteristica de trabajos de construccion y de universidades y colegios con profesores de

catedra, que cumplen su labor una vez haya terminado el periodo académico. Este contrato es
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igual en términos de beneficios y descuentos a los contratos indefinidos y definidos, por ser un
contrato laboral.

e Contrato de aprendizaje (Art. 30 de la Ley 789 de 2002): Este tipo de contrato es una forma
especial de vinculacion a una empresa y esta enfocada a la formacion de practicantes, donde
este recibe herramientas académicas y tedricas en una entidad autorizada por una universidad o
instituto, con el auspicio de una empresa patrocinadora que suministra los medios para que el
practicante adquiera formacion profesional metodica en el oficio.

¢ Contrato temporal, ocasional o accidental (Art. 6 del Cddigo Sustantivo de Trabajo): Segun el
Codigo Sustantivo del Trabajo, se define el trabajo ocasional, accidental o transitorio, como
aquel trabajo de corta duracion y no mayor de un mes, que se refiere a labores distintas de las
actividades normales del empleador. Es decir, que no tiene que ver con las labores propias que
desarrolla el contratante. Por ejemplo, en una oficina de una agencia de viajes aparece una
humedad y se hace necesario contratar a un técnico para arreglar el problema. La agencia de
viajes necesita un técnico que arregle la pared. El técnico estaria por contrato ocasional porque

no va dentro de las tareas rutinarias de la empresa.

4.3.3. Cambios en las condiciones de Trabajo

Los cambios ocasionados en la economia mundial han traido transformaciones en la manera
como hoy se concibe el trabajo y la forma de organizaciéon del mismo (Blanch, 2011; Ochoa,
2012%). La globalizacién, las nuevas tecnologias de la informacién y comunicacion (TICs) son hoy
los nuevos marcos de referencia donde se construyen las relaciones laborales. De esta manera las
condiciones en el mundo del trabajo cambian trayendo nuevos contenidos, acciones, gestiones y
significados e incluso comportamientos (Bauman, 1998; De la Garza, 2001; Blanch, 2011 y
Renteria, 2008).

La inestabilidad, inseguridad y precariedad laboral son las nuevas realidades de trabajo
como consecuencia de los cambios vividos en el trabajo, haciendo que los individuos configuren y
reconfiguren los sistemas de significacion del mundo y construyan identidades que se actualizan,
cambian o se recrean en la relacién con los nuevos contextos, emergiendo asi, formas de
construccion y explicacion que hacen del individuo sea y quede inserto en la fluidez del mundo del
trabajo, las organizaciones y las relaciones sociales mismas (Bauman, 2000; Kohler y Martin, 2005;
Benitez y Sobol, 2008; Renteria, 2008)
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Lo anterior conlleva efectos psicosociales como el aumento o disminucién de labores,
realizacion de una misma labor en varios lugares en simultanea, pasar de un rol de empleado a un
rol de contrato independiente, disminucion de los beneficios de proteccion social, incremento en la
dedicacion de tiempo al trabajo, realizar una labor por la cual no se siente afinidad o no es lo que se

conoce entre otros.

Las condiciones en las que el trabajo se presenta como flexible, precario, inseguro y
riesgoso, las “afecciones” a nivel psicosocial, repercuten no solo en el individuo sino también a
nivel del grupo social, familiar y organizacional (Sisto,2009; Blanch, 2011; Blanch, Crespo y
Sahagun, 2012). El entorno laboral constituye una referencia clave para la evaluacion de la calidad
de vida (Drobni, Beham y Prag, 2010; Blanch, 2011,2014).

La calidad de vida Laboral se puede definir segun Lau y May (1998), como las condiciones
y ambientes de trabajo favorable que protegen y promueven la satisfaccion de los empleados
mediante recompensas, seguridad laboral y oportunidad de desarrollo personal. Blanch (2007, 2011)
por su parte agrega que la CVL es el grado de satisfaccion y bienestar fisico y psicoldgico y social,
que experimentan las personas en su lugar de trabajo, la cual puede verse afectada de forma positiva
0 negativa, segun las experiencias de los trabajadores respecto de las condiciones laborales en las
cuales se encuentra trabajando. Por lo general hacen referencia al ambiente fisico y social, la
organizacion y la caracteristica de la tarea, los tiempos en que se realiza, las exigencias del rol, la
responsabilidad y mas aun las demandas cognitivas y emocionales (Renteria y Malvezzi, 2008;
Teran, Botero, 2011; stecher, Godoy y Toro, 2012; Blanch, 2014)

Como consecuencia de lo anterior, los trabajadores se pueden ver enfrentados a
experimentar situaciones de bienestar o malestar en el trabajo, lo que conlleva que los trabajadores
tengan curvas de productividad, salud fisica y psicoldgica, unos mas altas que otros, tal como lo

explican los siguientes autores.

Maslach y Jackson (1981) consideraron que el Sindrome de Burnout se compone de tres
dimensiones basicas: a) el agotamiento emocional, b) la despersonalizacién y c) la falta de eficacia
personal percibida. Estas dimensiones o sintomas se presentan en el momento en que las demandas
emocionales del trabajo producen un agotamiento tanto emocional como mental en el individuo y
este no tiene los recursos psicoldgicos ni emocionales para poderlos afrontar (Salanova y Schaufeli,

2004; Correa-correa, 2012; Ferrel, Pedraza y Rubio, 2012; Leon , Leon perez y Cantero, 2013).
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Salanova (2000) asegura que el agotamiento emocional esta relacionado con las demandas
del trabajo, especificamente a la sobre carga y a la presién temporal, mientras que la eficacia
profesional se relaciona con la falta de recursos, tales como la falta de retroalimentacion en el
trabajo y la poca participacion en la toma de decisiones. La despersonalizacion se define en relacion

con los sentimientos hostiles o cinicos hacia las personas destinarias del servicio.

Lo anterior en relacion con los cambios acaecidos en el mundo del trabajo, respecto a la
globalizacidn, la precariedad en las relaciones contractuales, la vinculacién delas TICs, se observa
gue a nivel organizacional existe una mayor exigencia en el rendimiento de los resultados (Castel,
1997; Sennet, 2000; De la Garza, 2001; Blanch, 2011, Crespo y Sahagun, 2012). A su vez, dichas
exigencias y demandas contribuyen a un aumento en los riesgos psicosociales, disminucion de la
calidad de vida laboral, asi como la expresion de sentimientos de baja satisfaccion respecto a la
realizacion de la tarea. En este sentido los cambios laborales, pueden ser una fuente de estrés
cronico y dependiendo de la exposicion prolongada a la fuente estresora, llega a producirse el
sindrome de Burnout (Correa-correa, Mufioz-zambrano y chaparro, 2010, Blanch, 2014, Blanch,
crespo y Sahagun, 2012).

Por otro lado, cuando las organizaciones ofrecen a sus trabajadores espacios y experiencias
de bienestar, dichos empleados se comprometen y se conectan mejor con su trabajo, lo que hoy los

autores contemporaneos llaman Engagement.

El engagement es una forma de expresar el sentido del trabajo a través de la conexion
enérgica y afectiva, sintiendo que personas capaces de afrontar las demandas que aparecen en el dia
a dia laboral, se les denomina “comprometidos” (Salanova y Martinez, 2003; Salanova y Schaufeli,
2004). Estas personas se caracterizan por tener un estado mental positivo, evidencian vigor,
dedicacion y absorcion al trabajo. En esta légica, el engagement constituye una construccion que
hace énfasis en lo individual, donde se manifiesta que al hacer el trabajo hay una filiacién debido a
la satisfaccion, independencia, crecimiento, motivacion intrinseca e identidad que el hacerlo
produce (Morin, 2007).

Tanto el engagement como el burnout, asumidos como fuentes de energia en el trabajo en
una dimension bipolar de positivo (engagement) y negativo (Burnout), aluden a la reciprocidad
entre las demandas laborales y los recursos tanto organizacionales como psicoldgicos, con el fin de
mantener una relacion equilibrada y positiva que repercute en satisfaccion y bienestar laboral
(Bakker, Sixma, Bosueldi y van Dierendonck, 2000, Bakker y Demerouti, 2007; Lopez, 2012).
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Desde este punto de vista, las demandas laborales o las condiciones en las que se presenta
actualmente el trabajo, precarias, inestables, flexibles hacen que se configure el sentido del trabajo
bajo esta bipolaridad.

Por otro lado, la experiencia de bienestar o malestar que vivencie un trabajador en su
empresa, incide en su motivacion y, por tanto, puede impactar de manera positiva 0 negativa el

nivel de productividad del mismo.

La psicologia cientifica, se ha centrado desde la teoria moderna organizacional, en explicar
la motivacion en la estructura misma de la personalidad, sus mecanismos, variabilidad y
especialmente en sus relaciones con una gama variada de comportamientos laborales, que tienen
gue ver con la seguridad personal, familiar, la afiliacion, la autoestima, la realizacion personal, el

autodesarrollo etc.

Acorde a Londofio H. (1994), en una de sus investigaciones afirma que la eficiencia o
deficiencia de un trabajador son causadas principalmente por la aptitud o ineptitud, mas que por la

motivacidn, o sea, que ésta no influye significativamente en la eficiencia o deficiencia en el trabajo.

Comprobd ademas que la llamada “alta satisfaccion” por razon del ingreso de un trabajador
a una empresa no era tal, sino que correspondia a una simple extincion de la insatisfaccién de una
necesidad de déficit (seguridad). Por el contrario, la “insatisfaccion laboral”, se produce en las
personas cuando experimenta diversas frustraciones, siendo estos uno de los problemas mas
complejos en la relacién con el deterioro de la productividad y el desarrollo empresarial, debido al

“desgaste de energia” que realizan los trabajadores en su esfuerzo por equilibrarse con su entorno.

Cuando, por el contrario, el trabajador experimenta situaciones satisfactorias, puede decirse
gue hay un equilibrio de la energia, la cual se enfoca potencialmente en la productividad. Este
estado significa que las personas funcionan sinérgicamente. La sinergia por lo tanto en el contexto
organizacional, segin Londofio, encaja perfectamente en el concepto psicolégico de motivacion,

como una forma de energia util, para el logro de objetivos y resultados.

En resimen, la sinergia, constituye la fuerza motivacional, por lo cual se expone la “teoria

de la sinergia motivacional y su relacion con la productividad” del autor Héctor Londofio.
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ESTRUCTURA MOTIVACIONAL

TIPO DE PARAMETROS DE COMPARACION
MOTIVACION DESARROLLO AUTOCONTROL NIVEL VIVENCIA INTRO- TIPO DE
INTELECTUAL EXTRAVERSION ENFOQUE
I.SEGURIDAD: Personalidad precaria, | La respuesta a las | Es minimo “normal”, | ES subjetivo y | La manera de percibir
débilmente demandas de control | de tipo concreto. La | reactivo frente a los | el mundo es
Busqueda del | desarrollada en lo | se da en | preferencia se da | estimulos internos | basicamente
bienestar propio, | afectivo, necesidad y | circunstancias de | hacia lo pragmatico y | (angustias, inductiva, procede de
seguridad fisica, un | tensién constante por | presién y dificultad | tangible con | ansiedades) y frente a | lo concreto a lo
trabajo  estable vy | satisfacer estas | normal, en situaciones | tendencia a evitar la | su seguridad interior | abstracto, con
familiar necesidades de su vida y trabajo, | dificultad ldégica vy | (fisica, techo, | preferencia a los
psicofisiologicas creando temores por | verbal por encima del | alimentacion, salud, | valores primarios
primarias. la disminucion de | promedio. vestido). (bioldgicos,
ingresos, el bienestar econémicos,
personal y familiar. psicoldgicos).
1. AFILIACION: Personalidad Los mecanismos de | Nivel normal vy | Es Extratensivo, lo Equilibrado, del tipo

Interés de la persona
de  establecer vy
mantener contacto
interpersonal y social.

adecuadamente

desarrollada en
coherencia con los
planos emocional,

afectivo e intelectual.

autocontrol externos e
internos (afectivos vy

emocionales)  estan
adecuadamente

estructurados con
capacidad de

responder con éxito a
situaciones de alta y
media presion.

normal alto, lo que le
permite el flujo libre
al mecanismo de la
l6gica.

que le demanda una
necesaria toma de
conciencia de los
otros, conciliando lo
emocional con lo
racional.

inductivo-deductivo,
dando mayor sentido
a la reactividad
emocional, mas que la
intelectual.
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TIPO DE DESARROLLO AUTOCONTROL NIVEL NIVEL DE TIPO VIVENCIAL
MOTIVACION INTELECTUAL ENFOQUE
I11. LOGRO: Personalidad bien | Es capaz de manejar | Nivel alto-superior, | Es inductivo- | Es  intra-extensivo,
estructurada en el | muy bien situaciones | equilibrado, teorico- | deductivo, buena | equilibrado 'y con
La tendencia a plano emocional en | de altos niveles de | préactico, con un alto | capacidad y | buena capacidad para
alcanzar algo de cuanto a la calidad y | presién y dificultad, | nivel de eficiencia | abstraccidn, percibe el | establecer relaciones
importancia (metas, cantidad de impulsos | sintiéndolas como un | intelectual, con buena | conjunto y a la vez | con el mundo
resultados, de gratificacion | reto. capacidad de apoyar | sus partes. exterior, su
reconocimientos). inmediata. la accion desde el objetividad es
pensamiento enriquecida con su
(creatividad e buena creatividad
intelecto). intelectual.

V. MOTIVO
COMPETENCIA:

Los comportamientos
de las personas son
coherentes con sus
sentimientos  acerca
de su wvalor vy
capacidad personal.

Estructura Normal de
personalidad,

encontrandose los
planos intelectual y
afectivo, muy bien
desarrollados, con
mecanismos de
control muy
adecuados.

Aunque es normal, en
el plano emaocional, el
control de las
necesidades de
reconocimiento y
aprobacion se halla en
los limites. Puede
solucionar problemas
complejos y nuevos
en condiciones
variables de presion.

Es normal-alto, de

tipo tedrico-practico
con un nivel de
eficiencia
correspondiente.
Opera con lo

abstracto y lo
concreto, segin las
circunstancias.

Es inductivo-
deductivo, percibe
igualmente lo general
y lo particular,

percibe la idea y el
resultado como un
solo conjunto, en el
que este le provee
anticipadamente una
oportunidad de
demostracion.

Es intra-extensivo,
puede responder a
estimulos internos o
externos, aungue
prefiere estos ultimos,
como

desencadenantes de

su relacion
interpersonal afectiva
para los fines
predominantes

exigidos  por el
motivo de

competencia.

Tabla 1 “Tipos de Motivacion”

Fuente: Adaptado de “Manual de introduccion a la teoria de desarrollo humano y organizacional, fundamentada en la sinergia motivacional y la

productividad” Centro de publicaciones Universidad De Manizales (2013).
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Acorde a Londofio H (1994), se explica con este modelo de estructura motivacional que el
proceso psicolégico del acto humano, motivado consiente y auto regulado, dirigido a la
optimizacién de la eficiencia, reflejado en la productividad laboral.

La motivacion, por lo tanto, no puede ser vista como un vector de causa efecto, sino como
un “sistema de causas” dinamico y complejo, que constituye un potencial disponible y dispuesto a
producir un “sistema de efectos”, que le da una direccionalidad (asimétrica, simétrica o reciproca) a
la fuerza motivacional, impactando asi el nivel de productividad de los trabajadores en su
organizacion.

Finalmente, para cerrar el capitulo de marco tedrico, es valioso referir al consultor Edgar
Schein (2004), quien argumenta que la Motivacion de un profesional se da en la medida que
construye 8 anclas con base a las cuales las personas se mueven motivadas.

La teoria de Schein (2004) parte de la base que no somos iguales, biolégicamente hablando
nacemos con ciertas diferencias que nos llevan a comportamientos distintos, es decir, lo que define
el carécter de una persona y aptitudes o habilidades diferentes.

Partiendo de esta base, Schein (2004) defiende que cada persona a partir de sus
caracteristicas personales escoge su camino en torno a un “ancla” que es la que define y determina
los objetivos de ésta persona. Las cuales se definen a continuacion:

e Seguridad: Quienes tienen esta ancla buscan ante todo seguridad y estabilidad. Un empleo
sin riesgos y trabajo casi seguro, por ejemplo, un funcionario.

e Creatividad: Quienes tienen esta ancla, en cambio, necesitan innovar y crear cosas huevas,
tienen mucha creatividad e imaginacion y necesitan explotarla. Artistas, disefiadores o
profesionales del marketing son carreras que pueden interesar a quienes tienen esta ancla.

¢ Autonomia e independencia: La necesidad de tener libertad de movimiento a la hora de
desarrollar su carrera profesional y tener su propio estilo. Escritores, consultores,
propietarios de pequefios negocios.

e Direccion: Esta ancla define a quienes buscan dirigir y coordinar a otros, organizar.
Quienes se identifican con la misma necesitan trepar a la cuspide y ejercer
responsabilidades, tener peso e influencia dentro de la organizacion. Es el ancla de quienes
se dedican a la direccion de equipos o de empresas. Si no se les dan responsabilidades, es
posible que se vayan.

e Técnico / funcional: Esta ancla define a las personas que se centran en especializarse en un
area muy técnica como ingenieros, fisicos, matematicos, programadores, etc. Su objetivo es
ser muy técnicos en su campo Yy ser indispensables para la organizacion o aportar un valor
afiadido en forma de conocimientos. Les motivara la formacion en la empresa y sentirse
indispensables.

e Puro desafio: Son personas que requieren de retos imposibles, de desafios insalvables u
oponentes poderosos contra los que competir. Si la empresa no les ofrece retos o desafios
interesantes, se iran en busca ello a otras empresas.
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e Servicio o dedicacién: Personas con un compromiso muy profundo que expresan a través
de su labor profesional, por ejemplo, médicos, bomberos

o Estilo de vida: Hay personas que anteponen su vida familiar a la laboral, y, por tanto,
buscan que su trabajo se adapte a sus necesidades familiares. Si encuentran un empleo que
cumpla con sus necesidades estardn mas motivados, sobre todo si las mismas son dificiles
de conseguir.

En conclusion, el marco te6rico permite construir una base cientifica importante para la
posterior interpretacion y analisis de la informacion, estableciendo asi unos pardmetros objetivos de
comparacion.
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5. ANALISIS DE RESULTADOS

En el contexto de las transformaciones del mundo del trabajo vividas en los Gltimos 30 afios, los
trabajadores han sufrido estos cambios en diversos niveles (personal, familiar y laboral), percibidos
algunos de manera positiva, contrario a otros. Los trabajadores se enfrentan constantemente a
circunstancias como crisis econdmicas del sector empresarial, cierres, fusiones o nuevas
condiciones laborales de globalizacién, flexibilizacion y precariedad laboral, lo cual impacta directa
e indirectamente en la relacion empleador-empleado, aumentando la carga laboral y los niveles de
tension para responder por las funciones o responsabilidades asignadas.

Las nuevas exigencias y demandas del mercado laboral, genera efectos psicosociales en las
condiciones de trabajo, en la salud del trabajador y en la misma vida familiar. Desde este punto de
partida, atendiendo a los objetivos de la investigacion que apunta a comprender el ciclo de vida
personal, familiar y laboral de los trabajadores calefios, se identificaron aspectos cualitativos y
cuantitativos en cada momento de vida y se analiz6 su incidencia con el escenario laboral.

Asi, pues, en este capitulo se describen los resultados de la investigacion, haciendo
referencia en primera instancia de los datos estadisticos en forma de graficos y tablas, donde se
muestra un analisis descriptivo de la poblacion objeto de estudio y sus diversas variables socio
demogréficas y psicoldgicas consideradas para el objetivo investigativo.

En la segunda parte, se expresa de manera cualitativa e interpretativa, los resultados de las
encuestas y entrevistas individuales, haciendo referencia a la manera cémo confluyen los ciclos de

vida personal, familiar y laboral en cada una de las edades exploradas.

Posteriormente, el autor procura concluir haciendo algunas reflexiones observadas en la
investigacion y planteando algunas propuestas investigativas sugeridas a partir del presente estudio.
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5.1 ANALISIS CUANTITATIVO:

o Descripcién Demogréafica De Grupo de Estudio

La poblacién objeto de estudio estuvo conformada por 50 trabajadores de diversas empresas de
la ciudad d Cali, quienes cuentan con las siguientes caracteristicas demogréficas:

DISTRIBUCION DEL GENERO

m FEMENINO
m MASCULINO

Grafico 1 “Distribucidon del Género”

RANGOS DE EDAD

m 18 A 25 afios
M 26 a 35 afios
M 36 a 45 afios

46 a 55 afios

B 56 a 65 afos

, Porcentaje
GENERO | Frecuencia valido
FEMENINO 23 46%
MASCULINO 27 54%
Total 50 100%
._ | Porcentaje
Edad Frecuencia| "~ 4140
18 A 25 afios 2 4%
26 a 35 afios 15 30%
36 a 45 afios 18 36%
46 a 55 afios 13 26%
56 a 65 afios 2 4%
Total 50 100%

Grafico 2 “Distribucion Etarea”
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Estado Civil |Frecuencia Por(fe_ntaje
Valido

CASADO 24 48%

SEPARADO /

DIVORCIADO 4 8%

SOLTERO 19 38%

UNION

LIBRE 3 6%

Total 50  100% |

ESTADO CIVIL
B CASADO
6%
m SEPARADO /
38% N 4z DIVORCIADO
= SOLTERO
8%
UNION LIBRE

Grafico 4 “Distribucion Estado Civil”

. . .| Porcentaje
Nivel Académico |Frecuencia valido NIVEL ACADEMICO
Bachiller 2 4% m BACHILLER
Pregrado 20 40% B PREGRADO

— 5
Especializacion 21 42% T
1 0,
Maestria 6 12% MAESES
Doctorado 1 2%
m DOCTORADO
Total 50 | 100%
Grafico 5 “Nivel Académico”
Afio de .| Porcentaje ANO DE GRADUACION PREGRADO
., Frecuencia N
Graduacion valido

1983 - 1990 10% €015 - 2017

1991 - 1998 10% 2007 - 2014

1999 - 2006 21 42% 1999 - 2006

2007 - 2014 16 32% 1991 - 1998

2015 - 2017 3 6% 1983 - 1990 \

Total 50 100% | 3 . 0 15 oo

Gréfico 6 “Afios de Graduacién Pregrado”
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Porcentaje

Idioma | Frecuencia | " <1 CONOCIMIENTO DE OTRO IDIOMA
Ingles 40 80%

M Ingles
Ninguno 9 18%
Portugués 1 2% ® Ninguno
Total 50 100% Portugués

Grafico 7 “Conocimiento en Idiomas”

Dominio del | . ncial POrcentaje NIVEL DE DOMINIO DEL IDIOMA
Idioma valido
Al (Basico) 9 18% C1 (AVANZADO)
A2 8 16% :
62 | \ ;
Bl 12 24%
(Intermedio) 0 B1 (INTERMEDIO) | ‘
B2 16 32% - |
C1 . ,
(Avanzado) 5 10% A1l (BASICO) | | |
Total 50 100% 0 5 10 15 20

Grafico 8 “Nivel de Dominio de otro idioma”

e Analisis demografico:

De acuerdo con las graficas previamente presentadas, es posible concluir que el grupo de
estudio de esta investigacion, tiene una distribucién casi proporcional entre hombres (27
trabajadores) y mujeres (23 trabajadoras), siendo el género masculino el de mayor participacion, 8

puntos por encima de las mujeres.

De la poblacion total (50 trabajadores), el 92% de la muestra se encuentran entre los 26 y 55
afios de edad. Sin embargo, el grupo mas representativo se encuentra entre los 36 y 45 afios de edad.

Respecto al estado civil, el grupo de estudio indica que el 48% son casados y el 38% son
solteros. La poblacién de divorciados, separados y en union libre, es una pequefia poblacion que

representa tan solo el 14% de los trabajadores encuestados.

En cuanto al nivel académico, encontramos que el 96% cuentan con estudios de pregrado y
posgrado, siendo los niveles de maestria y doctorado los de menor participacion (14%) mientras que

las especializaciones alcanzan una importante participacion en el grupo de estudio (42%).

77



Igualmente, el tiempo de experiencia laboral de este grupo, oscila principalmente entre los
los 10 y 18 afios aproximadamente. Solo el 20% cuentan entre 20 y 30 afios de experiencia, y el 6%
son profesionales recién egresados y que estan iniciando su primer afio laboral. Lo que refleja un
grupo de estudio maduro, con experiencia en el mercado laboral de su region y quienes se encentran
en la edad de mayor productividad laboral.

Por lo anterior, es interesante revisar sus conocimientos en otro idioma, no solo por su alto
nivel académico y cargos que desemperfian, sino porque Cali, es una ciudad que fue reconocida en
el 2016 por el Financial Times como una de las diez ciudades mas amigables para hacer negocios
en Latinoamérica y en el 2017, fue reconocida por la misma entidad por ser la séptima ciudad del
continente americano con mejor costo-eficiencia para invertir. De ahi la apertura que esté teniendo
la ciudad con la llegada de nuevas organizaciones en las que es importante el uso de idiomas
diferente al espafiol. En esta poblacion, se encontré que el 82% de los trabajadores encuestados
conocen y usan un idioma diferente al espafiol, en sus lugares de trabajo, siendo el inglés el de
mayor practica con un 80% y el portugués con un 2%.

Igualmente, el nivel de dominio del idioma, indica que el 66% tienen sus competencias de
escritura, comprensién y habla, en un nivel intermedio-avanzado, lo que les permite comunicarse de
manera verbal y escrita de forma apropiada. Solo el 18 % de las personas lo estdn empezando a

estudiar, como parte de sus competencias laborales.

1. CARACTERISTICAS LABORALES, FAMILIARES Y PERSONALES
a) SECTOR ECNOMICO DE PARTICIPACION ACTUAL, ACORDE AL GENERO Y

ESTADO CIVIL
ESTADO CIVIL
GENERO + SECTOR + ESTADO CIVIL SEPARADO / Total % TOTAL
CASADO v bciapo SOLTERO  UNIONLIBRE
EDUCACION
(INVESTIGACION) 3 2 0 0 s 22%
SECTOR INDUSTRIAL 2 0 2 1 5 22%
GENERO | ECONOMICO EN INFORMAL 1 0 0 0 4%
FEMENINO EL QUE -
ACTUALMENTE PUBLICO 1 0 0 0 1 4%
LABORA SERVICIOS 4 3 3 1 11 48%
TOTAL 11 5 5 2 23 100%
48% 22% 22% 8% 100%

Tabla 2 “Participacion del Género femenino en el sector econémico”
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El 48% de las Mujeres laboran en el sector Servicios, el 22% en el sector industrial y el 22% en
educacion e investigacion. Una observacion muy interesante que refleja la transformacion de la
economia regional del valle, la cual hasta hace 7 afios era un lugar mas agroindustrial, pero las
nuevas apuestas comerciales y empresariales de la region han superado el tradicional sector
(industrial) por la penetracion de uno nuevo y moderno. (servicios tecnolégicos, de consultoria, de
logistica, investigacion y mercadeo). También es de resaltar, que sean las mujeres quienes
incursionen en &reas donde tradicionalmente lo han hecho los hombres. Las mujeres de esta
muestra, evidencian que el 48% estan casadas y mantiene una distribucion casi proporcional entre

separada y soltera, siendo la unién libre, el vinculo menos comin en este grupo de estudio.

ESTADO CIVIL
GENERO + SECTOR + ESTADO CIVIL SEPARADO / Total % TOTAL
CASADO DIVORCIADO SOLTERO UNION LIBRE
EDUCACION

0,
(INVESTIGACION) 4 ! 0 ! 6 22%
SECTOR INDUSTRIAL 8 0 0 0 8 30%
GENERO [ECONOMICO EN INFORMAL 3 0 0 2 5 18%

MASCULINO EL QUE

PUBLICO Y
ACTUALMENTE 2 ! 0 2 5 18%
LABORA SERVICIOS 2 0 0 1 3 12%

TOTAL 19 2 0 6 27 100%
70% 8% 0% 22% 100%

Tabla 3 “Participacion del género masculino en el sector econdmico”

En el caso de los hombres, se observa una distribucion proporcional de cargos entre los sectores:
educacion, informal y pablico. Sin embargo, el sector lider donde labora principalmente este género
es el industrial. A diferencia del género femenino, su incursion en el sector de los servicios es el
mas bajo con un 12%, lo que podria indicar que los hombres profesionales de esta muestra, siguen
teniendo mayor participacion en empresas manufactureras y agroindustriales. Respecto al campo de
la educacién y la investigacion, tiene una participacion igual que las mujeres. Los hombres de este
grupo, son casados en un 70%, seguido por la convivencia en union libre con un 22%, una
distribucion que difiere significativamente del género femenino. Adicionalmente, el 30% de los
hombres son casados y laboran en empresas se sector industrial. Esto refleja un comportamiento
muy comun de dichas empresas, las cuales prefieren vincular a sus organizaciones hombres con

algln tipo de vinculacién emocional.
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COMPARATIVO SECTOR ECONOMICO DEL CARGO ACTUAL

SERVICIOS
PUBLICO
INFORMAL
INDUSTRIAL I I

EDUCACION (INVESTIGACION)

I

0% 10% 20%

MUJERES HOMBRES

40%

60%

Acorde a este comparativo entre
género masculino y femenino, se
observa que las mujeres tienen un
36% mas de participacion en el
sector servicios que los hombres y
compite en el sector de la educacion
e investigacion. Los hombres, por el
contrario, tienen un 8% de mayor
participacion en el sector industrial
y son lideres en los sectores publico
e informal.

Grafico 9 “Comparativo participacién sector econédmico”

B) Mayor objetivo laboral acorde al género y estado civil:

GENERO + OBJETIVO LABORAL +

ESTABILIDAD 1

APRENDER Y
DESARROLLAR OTRAS 0
COMPETENCIAS
GENERO EQUILIBRIO
FEMENINO PROFESIONAL

MADUREZ
PROFESIONAL

CONSOLIDAR MI
TRAYECTORIA 2
PROFESIONAL

MAYOR
POSICIONAMIENTO
APORTAR A MI REGION 0

Total 9

1

ESTADO CIVIL

ESTADO CIVIL CASADO SEPARADO /

2

3
7

DIVORCIADO SOLTERO

0

0
7

36%

26%

32%

UNION Frecuencia % TOTAL

LIBRE
0 3 13%
1 3 13%
0 4 17%
0 4 17%
0 3 13%
0 3 13%
0 3 13%
3 23 100%

6% 100%

lapla 4 “IvViayor UDbjetivo laboral del genero remenino acorde al €stado Civil™”

Aungue se observa una proporcion equitativa en la mayoria de los objetivos, en el caso de

las mujeres, evidencian que su principal reto laboral es el EQUILIBRIO y la MADUREZ

profesional (34%). Entendiéndose como equilibrio una profesional que evidencia todo su potencial,

a través de logros diferenciadores y de impacto para su cargo; y a madurez como la capacidad de

llevar sus competencias al maximo nivel de desarrollo.
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En el caso de las mujeres casadas, sus objetivos coinciden con los de este grupo de estudio
(Equilibrio y Madurez), mientras que, en las divorciadas o separadas, prima el posicionamiento y
aportar a la region. Lo que refleja que mientras las casadas buscan objetivos asociados a un trabajo

sostenible a largo plazo, en las divorciadas buscan trabajos de estatus, prestigio y reconocimiento.

ESTADO CIVIL

GENERO + OBJETIVO LABORAL + .
0,
ESTADO CIVIL SEPARADO / UNION Frecuencia | % TOTAL

CASADO DIVORCIADO SOLTERO LIBRE

ESTABILIDAD 0 0 1 0 1 4%
APRENDER Y
DESARROLLAR OTRAS 0 0 1 0 1 4%
GENERO COMPETENCIAS
MASCULINO EQUILIBRIO o
PROFESIONAL 0 ! ! ! 8 11%
MADUREZ
0,
PROFESIONAL 6 0 2 0 8 29%
CONSOLIDAR MI
TRAYECTORIA 5 1 2 0 8 29%
PROFESIONAL
MAYOR
("
POSICIONAMIENTO 0 ! ! 0 2 %
APORTAR A MI REGION 0 1 3 0 4 16%
Total 11 4 11 1 27 100%
40% 16% 40% 4% 100%

Tabla 5 “Mayor Objetivo laboral del género masculino acorde al estado civil”

El 58% de los hombres de esta muestra, evidencia que, para su actual momento de vida, su
mayor objetivo laboral es lograr la madurez profesional y consolidar su trayectoria profesional. La
madurez, se entiende como la capacidad de llevar sus competencias adquiridas al maximo nivel de
desarrollo y la consolidacién laboral, hace referencia a contar con una gran capacidad para la
gestion estratégica corporativa (el pensamiento estratégico, la vision integral de la empresa y
direccionamiento de equipos de alto rendimiento). En una cercana proporciéon se encuentran los
objetivos de lograr equilibrio profesional y aportar a la region. Las dos primeras (madurez y
consolidacion) se evidencia con mayor frecuencia en hombres con estado civil casado y las dos
Gltimas (equilibrio profesional y aporte a la region) se evidencia con mayor frecuencia en hombres

solteros o en union libre.
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EL MAYOR OBJETIVO EN LA VIDA LABORAL ACORDE AL GENERO

APORTAR A MI REGION
MAYOR POSICIONAMIENTO
CONSOLIDAR MI TRAYECTORIA PROFESIONAL
MADUREZ PROFESIONAL
EQUILIBRIO PROFESIONAL
APRENDER Y DESARROLLAR OTRAS...

ESTABILIDAD

0% 10% 20% 30%

Mujeres Hombres

Gréfico 10 “Comparativo por género del Mayor Objetivo laboral”

Acorde al comparativo, se observa en el grupo de estudio, que el objetivo en la vida laboral
actual de hombres y mujeres, difiere significativamente, encontrando que el grupo de las mujeres se
orienta mas hacia la estabilidad, la consolidacion y el posicionamiento laboral. En el caso de los

hombres, se focalizan mas en buscar el equilibrio y la madurez profesional.

Mientras el 48% de los hombres se inclinan por ganar madurez y equilibrio labora, el 44%
de las mujeres se orientan a buscar mayor posicionamiento, consolidar la trayectoria y aportar a la
region. Lo que permite comprender que mientras los hombres persiguen objetivos asociados con el

mejoramiento de su experticia, las mujeres persiguen objetivos de reconocimiento.

c) Objetivo laboral, acorde al género y la edad:

EDAD
GENERO + OBJETIVO LABORAL + ) ) ) ) ) Total 0 TOTAL
EDAD 18 A 25 afios 26 a 35 afios 36 a 45 afios 46 a 55 afios 56 a 65 afios
ESTABILIDAD 1 (0] 2 [0] 0 3 13%
APRENDER Y
DESARROLLAR OTRAS 0 1 2 [0] 0 3 13%
COMPETENCIAS
EQUILIBRIO o
PROFESIONAL 0 0 2 2 0 4 17%
GENERO UREZ 0 (0] 2 1 0 3 13%
FEMENINO PROFESIONAL
CONSOLIDAR MI
TRAYECTORIA 0 0 1 3 o] 4 17%
PROFESIONAL
MAYOR
0,
POSICIONAMIENTO 0 0 2 2 0 4 17%
APORTAR AMI REGION 0 0 0 1 1 2 10%
Total 1 1 11 9 1 23 100%
5% 5% 46% 39% 5% 100%

Tabla 6 “Mayor Objetivo laboral del género femenino acorde a la edad”
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En el grupo de estudio de las mujeres, se observa que el 88% de las profesionales entre los

36 y 55 afios, manifiestan mayor reto profesional, encontrando que, en estos 20 afios de

productividad, sus principales objetivos en su vida laboral son: el equilibrio, la consolidacién y el

posicionamiento. Las mujeres mas jovenes del grupo se inclinan por buscar estabilidad (13%) y las

mas longevas (10%), buscan aportar a la region.

GENERO + OBJETIVO LABORAL +

EDAD

Total

% TOTAL

Tabla 7 “Mayor Objetivo laboral del género masculino acorde a la edad”

EDAD 18 A 25 afios 26 a 35 afios 36 a 45 afios 46 a 55 afios 56 a 65 afios
ESTABILIDAD 3%
APRENDER Y
DESARROLLAR OTRAS 0 3 0 1 0 4 14%
COMPETENCIAS
EQUILIBRIO o
PROFESIONAL 0 2 3 2 0 ! 28%
MADUREZ
0,
GENERO PROFESIONAL 0 1 ! 8 0 ° 28%
MASCULINO CONSOLIDAR MI
TRAYECTORIA 0 0 2 2 0 4 14%
PROFESIONAL
MAYOR
0,
POSICIONAMIENTO 0 ! ! ! 2 5 28%
APORTAR A MI REGION 0 0 0 1 0 1 3%
Total 2 12 11 22 3 27 100%
4% 24% 22% 44% 6% 100%

En el grupo de estudio de los hombres, se observa que acorde a la edad, su objetivo a nivel

laboral puede variar. En el caso de los hombres, el 24% de los trabajadores entre los 26 y 35 afios se

inclinan por trabajos donde puedan aprender y desarrollar nuevas competencias, entre el rango de

los 36 y 45 afios, el 22% de los trabajadores tienden mas a buscar el equilibrio profesional y

consolidar su trayectoria, y en el grupo de los 46 a 55 afios, el 45% de los trabajadores, prefieren

lograr la madurez profesional. Lo anterior teniendo en cuenta que la poblacién masculina estuvo

principalmente concentrada entre los 26 y 55 afios, representado en un 90%.
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d)

Ultimo cargo desempefiado, segan el género y estado civil

ESTADO CIVIL
GENERO FEMENINO + ULTIMO CARGO + ESTADO CIVIL SEPARADO/ Total %TOTAL
CASADO SOLTERO  UNION LIBRE
DIVORCIADO
ASISTENTES: .
Asistene comercial, asistente de presidencia, Asistente de oficina. 0 0 1 2 3 13%
ASESORES: Comercial, call center, proyectos. 0 0 2 2 4 17%
ABOGADOS: Abogado judicial, Asesor Juridico. 2 0 0 0 2 9%
INGENIEROS:
Residente, quimico, lider de operaciones, Profesional en construccion, 0 0 0 0 0 0%
produccion.
AUDITOR: Auditor Medico 0 0 0 0 0 0%
COORDINADORES: Coord. Formacién, senvicios, calidad, TH. 0 0 1 1 2 9%
ULTIMO CARGO X
JEFES:
Y 0,
DESEMPENADO| pg credito, molinos, logistica, sistemas, administrativo, compras. 2 0 0 ! 3 13%
GERENTES:
Ger. Admin yfinanciro, comercial, operaciones, proyectos, nacional, 4 1 0 0 5 22%
latinoamerica.
DIRECTIVOS:
Dir. Compras, Dir. Oficina, Dir. Poyectos corporativos, Dir. Nal de 2 1 0 0 3 13%
operaciones, Comercial, administrativo
INVESTIGADOR 0 0 0 0 0 0%
CONSULTOR 1 0 0 0 1 4%
Total 11 2 4 6 23 100%
47% 9% 17% 27%

Tabla 8 “Ultimo cargo desempefado del género femenino acorde al estado civil”

Las mujeres profesionales de este grupo de estudio, se encuentran principalmente en cargos

gerenciales (22%) y de asesoramiento (17%), seguido por una proporcion equitativa del 13% en

cargos directivos, jefaturas y asistenciales. Lo que indica que, de las mujeres de este estudio, el 48%

de ellas se encuentran desempefiando cargos de alto impacto en sus organizaciones y el 21% en

cargos asistenciales y coordinaciones. Lo que refleja un adecuado posicionamiento de este género

en cargos que tradicionalmente habian sido ocupados por el género femenino en el Valle del Cauca.
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ESTADO CIVIL

GENERO MASCULINO + ULTIMO CARGO + ESTADO CIVIL SEPARADO / Total %TOTAL
CASADO SOLTERO  UNION LIBRE
DIVORCIADO

ASISTENTES: .

Asistene comercial, asistente de presidencia, Asistente de oficina. 0 0 0 0 0 0%

ASESORES: Comercial, call center, proyectos. 0 0 3 2 5 18%

ABOGADOS: Abogado judicial, Asesor Juridico. 1 1 0 0 2 7%

INGENIEROS:

Residente, quimico, lider de operaciones, Profesional en construccion, 4 0 1 0 5 19%

produccion.

AUDITOR: Auditor Medico 1 0 0 0 1 4%

COORDINADORES: Coord. Formacién, servicios, calidad, TH. 0 0 0 0 0 0%
ULTIMO CARGO JEFES: 5 o o 0 5 1%

De credito, molinos, logistica, sistemas, administrativo, compras.

GERENTES:

Ger. Admin yfinanciro, comercial, operaciones, proyectos, nacional, 4 0 0 0 4 16%

latinoamerica.

DIRECTIVOS:

Dir. Compras, Dir. Oficina, Dir. Poyectos corporativos, Dir. Nal de 5 1 0 0 6 21%

operaciones, Comercial, administrativo

INVESTIGADOR 1 0 0 0 1 4%

CONSULTOR 0 0 0 0 0 0%

Total 19 2 4 2 00%
70% 7% 16% 7%

Tabla 9 “Ultimo cargo desempefiado del género masculino acorde al estado civil”

Los hombres de este grupo de estudio, se encuentran desempefiando cargos principalmente de

tipo directivo (21%), ingenieria (18%) y de asesoramiento (18%). El 70% de los hombres casados

se encuentran en cargo directivos, gerenciales e ingenieria, mientras que los solteros se ubican en

cargos de asesoria. el 48% de los hombres casados se encuentran en cargos de jefatura, gerencias y

direcciones, conservando esta tradicional posicién en las empresas del Valle del Cauca.

COMPARATIVO CARGOS ACTUALES POR GENERO

CONSULTOR

INVESTIGADOR

DIRECTIVOS: |
DIR. COMPRAS, DIR. OFICINA, DIR. POYECTOS...
GERENTES:
GER. ADMINY FINANCIRO, COMERCIAL,...
JEEES:
DE CREDITO, MOLINOS, LOGISTICA,...
COORDINADORES: COORD. FORMACION,
SERVICIOS, CALIDAD, TH.

AUDITOR: AUDITOR MEDICO

INGENIEROS:

RESIDENTE, QUIMICO, LIDER DE...

ABOGADOS: ABOGADO JUDICIAL, ASESOR

JURIDICO.
ASESORES: COMERCIAL, CALL CENTER,
PROYECTOS.
ASISTENTES:

ASISTENE COMERCIAL, ASISTENTE DE...

0% 5% 10% 15% 20% 25%

= HOMBRES MUIJERES

Gréfico 10 “Comparativo de Cargos actuales por Género”
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En este comparativo, se observa que, en este grupo de estudio, las mujeres han logrado

aumentar su participacion en las posiciones de direccion, gerencia y jefaturas, posiciones que

previamente tan solo ocupadas por el género masculino. Adicionalmente, en cargos relacionados

con asesorias, la participacion de ambos géneros es la misma. sin embargo, en los cargos

asistenciales, siguen siendo las mujeres quienes lideran en estas posiciones.

2. ASPECTOS DE SATISFACCION LABORAL

a) EQUILIBRIO EN LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL VS. EL ULTIMO CARGO

DESEMPENADO
ESTADO CIVIL +
EQUILIBRIO VITAL O TOTAL % TOTAL

CASADO 15 g ” 48%

ESTADO | SEPARADO/DIVORCIADO , . Z 6%

CIVIL

SOLTERO 15 5 20 20%

UNION LIBRE 1 5 3 6%
Total 33 17 50 100%

66% 34% 100%

Tabla 10 “Equilibrio del ciclo vital acorde al estado civil”

Del grupo de estudio, el 66% afirman que su Gltimo trabajo NO le permitié mantener un

equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral, siendo el 60% de ellos son casados y solteros.

Solo el 34% afirma que su ultimo empleo les permitié mantener el equilibrio, de los cuales el 28%

son casados y solteros.
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Tabla 11 “Equilibrio del ciclo vital del género femenino, acorde a la edad”

¢ CONSIDERA UD QUE EN SU ULTIMO TRABAJO LOGRO TENER UN EQUILIBRIO
ENTRE SU VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL ? TOTAL %TOTAL
RANGOS NO Sl
1 0 1 4%

GENERO 26 a 35 afos 2 1 3 13%
FEMENINO EDAD 36 a 45 afos 2 3 5 2206
46 a 55 afos 4 0 4 17%

55 a 65 afios 8 2 10 44%
TOTAL 17 6 23 100%

74% 26% 100%

Las mujeres de este grupo de estudio, se identifica que el 74% de ellas aseguran que su ultimo

trabajo no les permitié mantener un equilibrio vital, siendo las mujeres entre los 46 y 65 afios, las de

mayor inconformidad. Por el contrario, solo el 26% del género femenino afirma que su Gltimo

trabajo le permitié tener mayor equilibrio en su ciclo vital, son las del rango entre 36 y 45 afios de

edad (22%), las de mayor conformidad. Relacionando ésto con el tipo de cargos que ocupan las

mujeres, indicaria que a mayor posicionamiento jerarquico tiene su cargo, menor es la percepcion

de equilibrio que tienen las mujeres entre su vida personal, familiar y laboral.

¢ CONSIDERA UD QUE EN SU ULTIMO TRABAJO LOGRO TENER UN EQUILIBRIO
ENTRE SU VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL ? TOTAL %TOTAL
RA O O
18 A 25 afios 1 0 1 4%
GENERO 26 a 35 afios 4 0 4 15%
mascuLino | EPAP 36a 45 afios 6 4 10 37%
46 a 55 afios 5 2 7 26%
55 a 65 afios 3 2 5 18%
70% 30% 100%

Tabla 12 “Equilibrio del ciclo vital del género masculino, acorde a la edad”
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Los hombres de este grupo de estudio, indican que el 70% de ellos, aseguran que su Gltimo
trabajo no les permitié mantener un equilibrio vital, siendo los hombres entre los 36 y 45 afios, las
de mayor inconformidad. Por el contrario, solo el 30% del género masculino afirma que su ultimo
trabajo le permitié tener mayor equilibrio en su ciclo vital, siendo los del rango entre 36 y 45 afios
de edad (37%), los de mayor conformidad. Lo que indica la probabilidad que los hombres entre los
36 y 55 afios de edad (63%) sientan que su trabajo no les permite tener equilibrio entre su vida
personal, familiar y laboral.

EQUILIBRIO EN LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

HOMBRES

MUJERES

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

ENO mSI

Grafico 11 “Comparativo equilibrio del ciclo vital”

El 72% de hombres y mujeres del grupo de estudio consideran que su Gltimo trabajo no les
permitié tener equilibrio en su vida personal, familiar y laboral, asi mismo el 28% de hombres y
mujeres afirman que si lograron tener dicho equilibrio con su dltimo trabajo. Sin embargo, la
percepcion entre hombres y mujeres maneja la misma proporcion, sefialando una alta inclinacion

por la dificultad en el equilibrio de estas areas.

88



b) Satisfaccion con la Trayectoria Profesional:

¢SE SIENTE SATISFECHO CON SU TRAYECTORIA PROFESIONAL ? NO Sl TOTAL %TOTAL

ASISTENTES:

Asistene comercial, asistente de presidencia, Asistente de oficina. 4 4 8 16%

ASESORES: Comercial, call center, proyectos. 1 3 4 8%

ABOGADOS: Abogado judicial, Asesor Juridico. 1 3 4 8%

INGENIEROS:

Residente, quimico, lider de operaciones, Profesional en construccion, 3 2 5 10%

produccion.

AUDITOR: Auditor Medico 0 1 1 2%
ULTIMO CARGO COORDINADORES: Coord. Formacién, servicios, calidad, TH. 2 3 5 10%
DESEMPENADO [JEFES: 1 2 3 6%

De credito, molinos, logistica, sistemas, administrativo, compras.

GERENTES:

Ger. Admin yfinanciro, comercial, operaciones, proyectos, nacional, 1 8 9 18%

latinoamerica.

DIRECTIVOS:

Dir. Compras, Dir. Oficina, Dir. Poyectos corporativos, Dir. Nal de operaciones, 1 8 9 18%

Comercial, administrativo

INVESTIGADOR 0 1 1 2%

CONSULTOR 0 1 1 2%

28% 2% 100%

Tabla 13 “Satisfaccion de la Trayectoria Laboral acorde al tltimo cargo desempenado”

Del grupo de estudio, se evidencia que las personas que desempefian los cargos de

Gerencias y Direcciones (36%) tienen mayor satisfaccion con su trayectoria laboral, en

comparacion con el 36% de la poblaciéon que desempefian cargos asistenciales, coordinaciones y

profesionales en construccién e ingenieria, quienes afirman tener la menos satisfaccion de su

trayectoria laboral.

Acorde al total de la poblacion encuestada, el 72% afirman sentirse realizados con su

trayectoria profesional.
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C) Malestares ocasionados por el cargo desempefiado

MALESTARES FISICOS Del grupo de estudio, el 32%
OCASIONADOS POR EL TRABAIO afirman que el Ultimo trabajo
desempeiado, les ocasiono

malestares fisicos, frente a un 68%
®NO 1 que aseguran no sentir ningln tipo
u S de malestar.

Gréfico 12 “Generacion de malestares fisicos por el trabajo desempenado”

TIPO DE MALESTAR FISICO

DORSALGIA
AGOTAMIENTO FISICO
CANCER

GRIPE CONSTANTE
DOLOR LUMBAR

DOLOR DE CABEZA

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Gréfico 13 “Tipos de malestares experimentados”

Acorde con el grupo de estudio, del 32% que afirmaron sentir molestias fisicas ocasionadas
por el trabajo, el 72% de ellos, manifestaron dolencias (dolor de cabeza, dolor lumbar y dorsalgia),
el 12% experimentan agotamiento fisico, el 8% enferman constantemente de gripes de larga
duracidn y solo el 4% tuvieron un episodio de cancer generado por la exposicion a altas condiciones

de estrés, acorde a sus historias médicas.
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MALESTARES EMOCIONALES

OCASIONADOSPOR EL TRABAJO
Del grupo de estudio, el 92%

afirman que el dltimo trabajo
desempeiiado, les ocasiono
B NO malestares emocionales, frente a

us| un 8% que aseguran no sentir

ningun tipo de malestar.

Gréfico 14 “Malestares emocionales ocasionados por el Gltimo cargo desempefiado”

TIPOS DE MALESTARES EMOCIONALES

NERVIOS
DESILUSION
ANGUSTIA

TENSION CONSTANTE
ESTRES

ANSIEDAD

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Grafico 15 “Tipos de malestares emocionales experimentados”

Del 92% de los trabajadores que manifestaron experimentar malestares emocionales
ocasionados por el desempefio de su Gltimo trabajo, afirman que el estrés y la ansiedad son los
malestares mas frecuentes, representados en un 72%, mientras el 28% argumentan que sienten
mucha tension normalmente asociada al manejo de clientes dificiles, asi como episodios de

desilusion, angustia y nervios.
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BUSQUEDA DE AYUDA

PROFESIONAL

Del grupo de estudio, el 72%
afirman que tras experimentar
malestares fisicos y/o emocionales,
ocasionados por el desempeio de
mNO su ultimo trabajo, afirman que
=S| buscan algin tipo de ayuda
profesional ya sea  médica,
psiquidtrica, psicoldgica, espiritual
u otra, para superar dichos

Grafico 16 “Tipos de malestares emocionales experimentados”

TIPO DE AYUDA SOLICITADA

B MEDICA

= PSICOLOGICA

= PSIQUIATRICA
ESPIRITUAL

B ALTERNATIVA

Grafico 17 “Tipo de ayuda solicitada”

Del 72% de los trabajadores que buscan ayuda profesional para superar los malestares
fisicos y emocionales que les ocasiona el desempefio de su cargo, afirman que la ayuda mas
solicitada es la psiquiatria, para atender problemas de ansiedad, angustia, tensiéon y estrés. Las
siguientes ayudas profesionales mas comunes son la medicina alternativa (masajes, aromaterapia, y
danzoterapia) y la psicol6gica (terapias para le manejo del estrés y coaching). Finalmente, el 18%
buscan ayuda médica y el 8% ayuda espiritual a través de su credo o sus redes de apoyo social mas
cercanas.
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5.2 ANALISIS CUALITATIVO:

52.1 OBSERVACIONES Y HALLAZGOS DEL ESCENARIO DE ACTUACION
INDIVIDUAL

» Entre los 18 y 25 afios:

« Adultos-Jévenes: En este momento de vida, se identifican jovenes solteros, jovenes
solteros con hijos y jovenes con o sin hijos que viven con sus padres. Ninguno de ellos se
encuentra conviviendo con su pareja, ni casados. La mayoria, aunque trabajan y tienen ingresos,

aln conviven con sus padres o comparten la vivienda con hermanos o primos.

+ Busqueda de independencia: Con base en las teorias referenciadas previamente, el ciclo
gue mas cambios ha tenido es el relacionado con la etapa de "transicion hacia la vida adulta”,
donde la persona debe manejar un equilibrio entre la independencia total y la independencia
parcial, hasta llegar a un estado de autonomia y seguridad. Lo anterior se logré observar en la
investigacion, a través de casos donde las personas se enfrentan a la decisién entre vivir con sus
padres, o fuera de casa, pero recibiendo un apoyo econémico de sus familias para

complementar sus ingresos y mantener asi su calidad de vida.

* Nuevo circulo Socio-familiar: Los jovenes, que en algunas ocasiones vienen de otros
municipios o ciudades, viven con algunos familiares o comparten vivienda con otros jovenes de
su misma edad, aun recibiendo ayuda econémica por parte de sus familias. Usualmente tienen
un circulo social pequefio, aunque una vida social con mdaltiples actividades, por lo cual

conocen muchas personas, pero pocos consideran de su circulo de confianza.

« Practica deportiva: Las personas encuestadas en esta fase sin excepcion, tienen una alta
orientacion hacia el deporte, realizando actividades como: running, gimnasio, baile y futbol. La

importancia que este grupo de jovenes da al deporte es muy alta.

« Proteccion Vida Animal: De igual manera se encontré en dichos jovenes, una fuerte
inclinacion por el cuidado de los animales, haciendo parte de grupos o voluntarios en ONG de
proteccion animal, la mayoria de ellos son duefios de mascotas, aunque no todos conviven con
ellos, dejandolos al cuidado de otras personas mientras se encuentran ausentes de casa.

Entre los 26 y 30 afios
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» Independencia como experiencia grupal: Acorde con los modelos del ciclo vital, las
personas que llegan a los 30 afios, es usualmente un periodo de alejamiento de casa para buscar
la independencia, sin embargo, en esta investigacion, se identificaron sujetos que adn viven con
algunos miembros de su familia para optimizar costos y aquellos que lograron salir de casa, lo
hicieron para convivir con otras personas compartiendo asi los gastos de vivienda. Lo anterior
refiere que la independencia hoy es més de tipo grupal (colectiva) y no individual. Sin embargo,
el aspecto que, si coincide con estas teorias de ciclo vital, es que ésta etapa corresponde a un
momento de mayor vitalidad, energia y, por tanto, facilita que la persona enfrente facilmente las

dificultades de esta edad.

* Realizacion personal o familiar: Se observan ademas dos grupos de personas en este
rango de edad, por un lado, aquellos que han decidido no tener familia y enfocarse en la
realizacion académica o en viajar a nivel nacional o internacional. Por el otro lado, se
identifican personas que desean consolidar su noviazgo o hacer una familia, como parte de sus

proyectos de vida personal.

+ Primeras Inversiones: Estos individuos se encuentran realizando inversiones familiares
como: compra de vivienda, compra de automovil, pagos para estudios de posgrados o
certificaciones técnicas, asi como el estudio de sus hijos.

« Autoevaluacion: Tanto en el género femenino como el masculino, se logra observar que
estos profesionales al llegar a los 30 afios, realizan una evaluacion de lo que han logrado
tangible e intangiblemente, algunas veces a manera de comparacién con sus pares y en otras
porque tienen una alta claridad frente a su proyecto de vida personal y familiar, por lo que es

inevitable en esta fase hacer una autovaloracion de sus propésitos.

» Entre los 31y 40 afios

+ Asentamiento personal: Acorde con los modelos de ciclo vital, se observa en los sujetos
encuestados que las personas hacen procesos de reevaluacién de su vida, de sus ideales y de su
estabilizacion. En este momento de vida se da un gran asentamiento personal ya que se da el
ritual del matrimonio, nacen los hijos y se enfrentan nuevas responsabilidades financieras,

siendo éste el periodo de mayor compromiso, lo cual fue observado en ésta investigacion.
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« Inicio de controles Médicos: se observa que la pareja frecuenta mas los médicos por
chequeos generales o porque ya han identificado algin diagnéstico que requiere de tratamientos
0 mayores cuidados de la salud.

« Adquisicion de deudas y estatus social: Igualmente, se identifica el aumento de deudas,
usualmente porque las parejas han tomado decisiones respecto a nuevas inversiones en el hogar
COmo una nueva vivienda por una mas grande por la extension de la familia (llegada de hijos u
otros familiares), compra de otra casa para el descanso, compra de vehiculos para cada
miembro de la familia, pago del club social o para realizar ciertas actividades que le permitan

conservar su estatus social.

» EI deporte como una cuestion social y estética: Se identifica en estos grupos que el
deporte vuelve a tomar protagonismo en sus vidas, observando la practica principalmente del
Crossfit y el running. En estratos altos se mantiene el golf y la equitacion. Estos deportes son
realizados mas por un tema de estatus e imagen, es decir por cuestiones estéticas, mas que de

salud.

« Ayuda profesional psiquiatrica: En este grupo, cerca de 8 personas del género femenino
afirmaron haber consultado o estar actualmente tomando tratamientos psiquiatricos para
manejar crisis emocionales generadas por cuadros de alta ansiedad, asi como inestabilidad
emocional. La mayoria consumen medicamentos y en algunos casos, dichos cuadros estan

asociados a la vida laboral, mas que personal.

« Segunda autoevaluacion: Igualmente, este ciclo se cierra, cuando usualmente los adultos
de este grupo realizan una segunda evaluacion sobe el proyecto de vida personal, familiar y
laboral, para identificar elementos de valoracion y en otros casos, para hacer los ajustes

necesarios y seguirlo consolidando

» Entre los 41 y 50 afios

* Crisis de la edad media: Acorde con los modelos de ciclo vital, las personas viven el
fenémeno de la crisis de la vida media, en la cual los sujetos evallan de manera auto-
confrontativa, los suefios, las esperanza, las ambiciones de sus primeros 50 afios y luchan para
conseguir el equilibrio entre todos los aspectos humanos. Tal cual como se observo en ésta

investigacion, los profesionales en esta etapa, realizan una segunda evaluacion en sus vidas, son
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mas realistas en replantear su proyecto de vida, a nivel personal perciben que la salud es uno de
los aspectos que mas cambian en esta edad, lo que los llevan a replantear sus habitos y estilo de
vida, viviendo, ademas, cambios emocionales como los conflictos con los hijos y su salida de

casa.

« Cambios fisicos més evidentes: Al inicio de este ciclo se observan que los individuos
empiezan a experimentar cambios naturales a nivel fisico manifestando en las mujeres sintomas
de pre menopausia y en los hombres sintomatologias de andropausia. También se evidencié que
es muy comun en este ciclo la identificacion de enfermedades cardiovasculares (tensién arterial,
cardiacos) y hormonales (hipertiroidismo e hipotiroidismo), lo que llama mucho la atencién ya
gue son personas que han practicado actividades deportivas con cierta regularidad. Sin
embargo, es posible que estos sintomas puedan estar asociados a la tensién y el estrés con el

gue viven diariamente.

» Nuevas practicas deportivas: Acorde a lo anterior, se observé que las practicas deportivas
de este grupo de sujetos tienden a ser mas frecuentes, pero realizadas en casa, alrededor de su
lugar de vivienda, en parques cercanos 0 en el gimnasio de su conjunto residencial. Ya no
cuentan con la misma energia, ni el tiempo suficiente para seguir practicando actividades de

alto rendimiento y pasan a realizar ejercicios de cardio.

« Cambios en el circulo social: Este grupo de adultos coinciden que el circulo social al que
pertenecian anteriormente ha cambiado ya que todos se encuentran muy ocupados con sus
trabajos y familias, limitando asi el tiempo para compartir entre ellos. Asi, que se disminuye los
tiempos de socializacién y solo permanecen las amistades mas antiguas, usualmente ex

comparieros del colegio o universidad y muy pocas de sus anteriores lugares de trabajo.

» Entre los 51y 60 afios

« Afrontamientos emocionales: Acorde con el modelo del ciclo vital, en la etapa después de
los 50 afios, se observd que las personas deben afrontar la muerte de padres, de amigos, de la
pareja o el nido vacio, por lo que es usual que las personas experimenten sensaciones de
abandono y de soledad, sin embargo, mas que la etapa de reflexion es una etapa de resolucion
de problemas para ir encontrando la estabilidad y empiezan a haber cambios de estatus

financieros, sociales, familiares y de salud.
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+ Afrontamiento del Retiro: Las personas identifican los resultados de una carrera que tal
vez pudo haber estado llena de éxitos y logros profesionales, o llena de frustraciones y
expectativas no cumplidas; por lo cual, es una etapa donde se precipitan los problemas de salud,
0 se dedican a otras actividades que no pudieron hacer durante su vida laboral. En este estudio
realizado, se logré observar que efectivamente esta etapa del retiro se evidencias dos
percepciones parecidas a las argumentadas por cummongs & wonley, donde las personas que
lograron estar satisfechas con sus logros profesionales, con equilibrio es sus tres areas de la vida
(personal, familiar y laboral), y quienes cuentan con grupos de apoyo inmediatos (familia,
amigos, parejas) son personas que tienden a vivir el retiro como una etapa de disfrute, mientas
gue aquellos que dependian totalmente de lo laboral y no lograron un equilibrio entre lo
personal y familiar, usualmente no cuentan con redes de apoyo, viendo el retiro como una fase

de muerte, envejecimiento y enfermedad.

» Actividades espirituales: A nivel personal, este grupo de sujetos manifiestan un mayor
interés por realizar actividades espirituales (ir a la iglesia, pertenecer a un grupo de oracion,
grupo de voluntarios) e incluso las actividades deportivas pasan de ser de alto impacto a

aquellas que le generen armonia interna como la meditacién o el yoga.

« Administracion de la energia: El nivel de energia disminuye notablemente, por lo cual en
las organizaciones son personas que tienden hacer lo mejor posible su trabajo, pero ya no ansian
sobrepasar los horarios, ni viajar por muchos dias, ni competir con los demas. Se enfocan en

brindar una alta calidad en su trabajo y facilitar las herramientas para la gestion de sus procesos.

» Entre los 61y 65 afios

« Disfrute de la pensidn: se encuentran disfrutando de su periodo de pension, algunos se han
dedicado a realizar cursos (artisticos, manuales, gastrondmicos) para dedicar el tiempo libre en
elaborar y vender objetos realizados por ellos mismos a sus amigos, familiares o incluso en
ferias artesanales de la ciudad. Otras personas, afirman que permanecen en casa con una rutina
muy estricta, en la cual esti atender el aseo de la casa, hacer los alimentos diarios, leer el
periodico, tomar el té con algunos vecinos o conocidos, cuidar los nietos y velar por su salud y
la de su pareja. Muy pocos de los encuestados comentan que este tiempo lo dedican a sus

hobbies entre ellos viajar y leer, ya cuando era empleado no podia realizar dichas actividades.
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« Enfrentamiento de las pérdidas: En este momento de vida, las personas se empiezan a
enfrentar a la muerte de amigos, pares, vecinos o ex comparfieros de trabajo. De las pérdidas
mas dificiles en esta etapa de la vida, es la muerte de su conyuge, aunque no es una situacion
comun, si se reportaron casos aislados, percibiendo esta experiencia como una situacion de

profunda tristeza y de mucho valor para tener que afrontar la vejez sin esa persona.

» Grupos de la tercera edad: Los sujetos de este grupo, usualmente se vinculan a grupos de
la tercera edad, a través de los cuales, socializan, realizan actividades de recreacién, deportes,
salud y tratan de mantener relaciones fraternales y de amistad, con quienes comparten fechas

especiales, cumplearfios o viajes.

» Mayor participacion en rituales de su credo: Igualmente, las actividades religiosas se
vuelven importantes en este grupo de personas y por tanto buscan ser miembros con roles

participativos en los rituales asociados con su credo.

52.2 OBSERVACIONES Y HALLAZGOS DEL ESCENARIO DE ACTUACION
FAMILIAR

» Entre los 18 y 25 afios:

« Independencia econémica vs. madurez: Respecto a la llamada “independencia”, se
percibié que éste estado, no solamente corresponde a contar con una autonomia econémica,
sino contar también con la capacidad del individuo por responder por su propio comportamiento
y cumplir con sus responsabilidades, es decir, hay una conciencia que la independencia requiere
de cierta madurez psicolégica. Pues fue evidente también encontrar casos de personas con
aparente independencia (econémica), pero que dependian emocionalmente de sus padres,

parejas 0 amigos para la toma de decisiones o para considerar cambios en su vida.

» Relaciones afectivas: No es muy comun encontrar profesionales de este perfil con hijos o
casados, pero si en su mayoria tienen parejas con quienes sostienen relaciones de noviazgo.

Entre los 26 y 30 afios

» Nuevas configuraciones familiares: Las configuraciones familiares mas comunes frente a
la investigacion son las relacionadas con parejas que viven juntos sin estar casados, parejas con

decisiones explicitas de no tener hijos, vida comunal en la que los cuidados iniciales de los hijos
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son proporcionados por personas diferentes a los padres, matrimonios del mismo sexo y

familias integradas por humanos y animales.

« Asentamiento familiar: También se identifican personas que tienen un grupo familiar
relativamente estable, donde ya hay al menos un hijo y por lo regular ambas parejas trabajan y

aportan al mantenimiento del hogar.

» Grupos familiares recién conformados: En este momento de vida, se identifican adultos
jovenes generalmente con relaciones de noviazgo formalizadas y algunos se encuentran ya
conviviendo con su pareja, algunos con hijos y otros se encuentran planeando ampliar su
familia. Ya han dejado la casa de sus padres o la vivienda de solteria y han pasado a convivir
con otras personas a quienes llaman familia, usualmente compuesta por la pareja, una mascota y
al menos un hijo pequefio. Estos grupos familiares recién conformados usualmente viven en
arriendo, comparten gastos (alimentacion, servicios, recreacién, educacién) y no han realizado
inversiones significativas, ya que se encuentran en proceso de adaptacién y acople con la

pareja.

« Transicion a los suefios familiares: Se observa en este grupo un cambio en la manera
como cada uno de ellos expresan sus suefios 0 metas, las cuales previamente eran individuales y

compartidas con su pareja, ahora pasan a ser planes Unicamente familiares.

» Primeras separaciones: Con muy pocos casos, Se reportaron parejas en estado de
separacion o que posterior a la etapa de adaptacién a su pareja se hayan dado cuenta que no era
el momento o la persona indicada para “dar el siguiente paso” o formalizar la relacion. Estos

casos se dieron en hogares donde no habia hijos y Unicamente hubo convivencia con la pareja.

+ Familias cada vez mas pequefias: Como grupo familiar en esta fase, se observa que las
familias mas grandes estan conformadas por padre, madre y maximo 2 hijos; sin embargo, hay
ocasiones en que las abuelas hacen parte del hogar para la ayuda del cuidado de los nifios,
aunque usualmente conlleve a conflictos familiares por las diferencias en las pautas de crianza.
También se identifica que, en esta fase, los padres usualmente empiezan a tener serios
problemas de salud, por lo cual se hacen cargo de ellos o en ocasiones se llevan a vivir su
familiar a la casa o envian dinero para la manutencion y compra de medicamentos o

tratamientos médicos de sus padres.
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» Entre los 31y 40 afios

+ Maternidad y paternidad: Para el grupo de adultos que buscan consolidar su estado
familiar, empiezan a negociar con sus parejas la llegada de los hijos. En algunos casos se
evidencia que las mujeres prefieren ejercer su maternidad entre los 30 y 34 afios de edad, ya que
consideran contar con mayor madurez personal, asi como mejores ingresos para el
sostenimiento de los mismos. Usualmente se tiene el primer o en muchos casos “el tinico hijo”,
para que ellas puedan seguir desarrollando su vida laboral. Junto con sus parejas denotan
preocupacion por la crianza del hijo, en términos de dedicacion de tiempo, proveer sus
necesidades, educarlo y brindarle seguridad en el entorno donde va a estar. Esto les implica en
casi todos los casos, buscar un nuevo hogar preferiblemente cerca donde los abuelos maternos o
paternos quienes les ayuden con el cuidado del nifio, buscar una viviendo en conjuntos cerrados
0 mejor estrato, lo que implica mayores gastos o incremento del costo de vida familiar, asi

como contratar una nifiera o ubicar una institucion donde puedan dejar temporalmente los hijos.

» Primeras negociaciones para la crianza de los hijos: las parejas empiezan a generar
nuevas negociaciones, encontrando las siguientes posibilidades:

- Las mujeres deciden quedarse mas tiempo con sus hijos, buscando un trabajo de
medio tiempo o dedicandose a actividades que les genere ciertos ingresos
(manualidades, venta por catalogos, decoraciones) para participar mas en la crianza
de sus hijos.

- En otras ocasiones, es el hombre quien pide a la pareja que se quede en casa para
mayor tranquilidad de ambos y a cambio, éste provee los recursos necesarios para
satisfacer las necesidades del hogar.

- En las ocasiones donde la mujer prefiere continuar su vida laboral, son las abuelas,
guienes terminan dando apoyo para el cuidado de los nifios mientras los padres
trabajan.

» Ausencia de un padre en el hogar: se empiezan a observar dificultades entre las parejas,
ya que como se describio previamente, uno de los dos debe ausentarse de casa para salir al
trabajo (usualmente el hombre) y por tanto termina siendo absorbido por sus labores
profesionales, en el afdn de mantenerse competitivo y firme en su cargo, ya que es la Unica

fuente de ingresos para este hogar.
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« Ultimo llamado a la maternidad: Las mujeres que al inicio del ciclo no optaron por tener
hijos, usualmente es en este momento donde reconsideran la posibilidad, debido al declive de la
etapa reproductiva, lo cual disminuye la posibilidad de tener hijos. Por esta razén, es comdn
encontrar mujeres maduras, con éxito profesional y altos ingresos, quienes deciden tener familia

a pesar del costo fisico o emocional que esto les pueda ocasionar.

» Entre los 41y 50 afios

+ Compromiso familiar y econémico: A nivel familiar, estas personas se encuentran con
hijos adolescentes y con hijos universitarios. Se reconocen familias consolidadas a pesar que
algunas de ellas ya estan divorciadas, sin embargo, la presencia y apoyo con los hijos es abierto
y constante. En este momento de vida, las personas evidencian un alto compromiso econémico
con el pago de la educacion de sus hijos, los cuales en algunos casos incluye asumir costos de
manutencion en otras ciudades. Las deudas mas significativas en este ciclo corresponden a
pagos de viajes para intercambios culturales, aprendizaje de algun idioma de los hijos o la

educacidn universitaria.

» Entre los 51y 60 afios

« Dispersion familiar: Estas personas se caracterizan por pertenecer a grupos familiares
pequefios usualmente con su pareja y/o en pareja con uno de sus hijos menores. Estas personas
se encuentran enfrentadas a diversas situaciones naturales de la vida familiar, por un lado es
posible para mucho de ellos afrontar la etapa del “nido vacio”, en la que los hijos salen del
hogar y las personas quedan por lo general solas o0 con sus parejas, también es la etapa donde
llegan los primeros nietos y deben prepararse para las enfermedades de los padres o perdida de

alguno de ellos.

« Afrontamiento del nido vacio: las personas viven un proceso de re-acoplamiento con su
pareja, ya que, al no estar acompafiados por sus hijos, deben reajustar su rutina familiar
nuevamente hacia la pareja, en algunos casos consolidando los lazos y en otro, rompiéndolos de

manera definitiva llegando a procesos de separacion temporal y/o divorcios.

* Disfrute del rol como “abuelo” o “abuela”: Otro evento significativo de esta etapa es la

llegada de los primeros nietos, lo que implica ademas de sus actividades personales y laborales,
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brindar apoyo a sus hijos con el cuidado de los nietos. Los encuestados de este grupo,
manifestaron que es una de las etapas mas satisfactorias y de las que mas les motivan y
disfrutan, porque consideran que cuentan con mayor madurez para acompaiar a sus nietos en la
crianza, ademas porque consideran que ellos como abuelos estan para brindar solo amor y la
parte de correccion y castigo la hacen los padres, por eso consideran que es una etapa de alto
disfrute.

+ Afrontamiento de duelos emocionales: Asi como llegan los nietos, es posible que
enfrenten duelos por pérdida de la salud de alguno de sus padres o la muerte de ellos. Lo que
hace que esta etapa sea una de las mas dificiles, en las que requieren mas apoyo, el desgaste

emocional es mayor y empiezan a “recoger lo que sembraron” en las etapas previas.

» Rehacer la vida de pareja con nuevos compafieros o compafieras: Para aquellas
personas de este grupo que habian estado separadas o divorciadas, logran rehacer su vida de
pareja escogiendo compafieros o compafieras usualmente mas joévenes con o sin hijos, con

quienes conviven y comparten los eventos correspondientes a esta etapa de madurez.

5.2.3 OBSERVACIONES Y HALLAZGOS DEL ESCENARIO DE ACTUACION
LABORAL

» Entre los 18 y 25 afios:

. Basqueda del primer empleo: El joven se enfrenta a problemas de acoplamiento
en los que conocera las realidades propias del trabajo. Aqui se aprende de los errores, se
perfecciona como empleado y se genera un vinculo profesional con su entorno laboral. En
esta investigacion, se evidencia que el profesional busca oportunidades donde pueda poner
en practica sus conocimientos, pueda crecer en la organizacion y pueda tener jefes o
participar en cargos o proyectos que les genere el maximo de aprendizaje, mas que
estabilidad, lo que buscan es ganar experiencia para luego dar saltos mas significativos en

su carrera profesional.
. Primera insercién al mundo laboral: Usualmente se da en cargos asistenciales no

relacionados con la formalidad, ni con sus &reas de vocacion profesional. Principalmente, se

da en restaurantes, cafeterias, empresas de recreacion, librerias, almacenes de textiles o en

102



cajas de supermercados o centros comerciales, realizando actividades que les genere

ingresos basicos para complementar las mesadas que le brindan sus padres.

. Primera experiencia laboral formal: La experiencia laboral méas formal que
pueden tener estos jovenes son las relacionadas con sus précticas profesionales, a las cuales
logran vincularse porque la institucion educativa donde estudian tiene convenios con
organizaciones locales e internacionales. Las ofertas laborales entonces son realizadas por
las empresas a través de las universidades y los jovenes se postulan acorde a sus intereses
profesionales. Los cargos usualmente asociados a este perfil son: Aprendices, Practicantes o

pasantes.

. Lograr la vinculacién directa en una empresa: Para ellos su mayor logro es que
la organizacion los vincule de manera directa, una vez haya finalizado el tiempo de la
pasantia. En algunas ocasiones esto es posible, pero en otras es muy claro que los cargos
ofrecidos son temporales. Pero independientemente de dichas condiciones, su objetivo
usualmente es dejar una muy buena imagen porque consideran que esta experiencia les
brindara su primera referencia laboral y el desarrollo de unas habilidades para el siguiente
paso profesional.

. Articulaciéon de conocimientos con la experiencia: En el aspecto laboral estos
jovenes manifiestan un gran interés por articular de manera exitosa sus conocimientos
especializados o técnicos a las exigencias de su cargo y de la organizacion a la que
pertenecen, por lo cual inicia el desarrollo de las primeras habilidades laborales y eval(a su

capacidad de respuesta o ajuste al actual entorno laboral.

. Modelamiento conductual por las exigencias laborales: Otro de sus retos es
moldear la conducta para alcanzar ciertas metas, respondiendo adecuadamente a las
condiciones o demandas de su entorno laboral inmediato y aprendiendo a interactuar frente

a diversas variables de su trabajo.
. Interés por conocer el contexto laboral: Es de reconocer que este grupo de

jovenes empieza a tener una mayor conciencia acerca del comportamiento del mercado

laboral nacional y local, de las oportunidades que el sector les puede brindar y algunos de
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ellos planean estrategias para estudiar, salir del pais o para mantenerse activos en sus

lugares de trabajo, por tanto, tienden a ser resolutivos, maduros y recursivos.

» Entre los 26 y 30 afios

. Carrera profesional Vs. Emprendimiento: Es la etapa donde el profesional se
preocupa por hacer enriguecimiento académico, ascender a diversos cargos y avanzar en su
carrera profesional. En caso de detener su carrera, usualmente lo hacen para hacer transicién

a roles de asesoria, consultoria o emprendimiento empresarial familiar o personal.

. Identificacion de &reas de accion profesional: A nivel laboral los profesionales de
este rango etario, identifican claramente los campos de accion, areas de trabajo y lineas
profesionales en las que desea enfocar sus esfuerzos y energia vital para el desarrollo de su
ciclo de vida laboral. Por lo anterior se observa en estos adultos jovenes una orientacion a
adquirir herramientas técnicas que le permitan afianzar sus conocimientos. Su principal reto
es identificar sus caracteristicas ocupacionales y profesionales que le faciliten mayor

adhesion en el campo de accién donde ejerce su carrera.

. Preparacion académica para trabajar en su campo de accion: Uno de sus
objetivos mas destacados es seleccionar campo de accién o lineas de trabajo acorde a su
disciplina profesional, tomar estudios formales o informales que les provean herramientas
técnicas para afianzar sus conocimientos y desempefiarse de manera mas competitiva en su
labor.

Por lo anterior, esta etapa es vista como un periodo de auto observacion para identificar
aquellas habilidades o potencial que se tiene como herramientas disponibles en su nuevo
campo de accion, el cual sera protagonista del enfoque profesional a largo plazo. En este
momento, los sujetos buscan hacer cambios laborales, buscan nuevas oportunidades,
aprovechan promociones internas o consideran realizar transiciones en las cuales pueda dar

evidencia de este potencial.
. Autoconocimiento: Los jovenes identifican las habilidades que estan a su favor

acorde al desempefio laboral actual e identificar los saberes o conocimientos especificos con

lo que asegurara su desempefio laboral.
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» Entre los 31y 40 afios

. Ejercicio continuo de competencias y conocimientos: corresponde al periodo
donde se inicia un ejercicio continuo de sus competencias y conocimientos, a través de la
practica, la experiencia y el involucramiento en diversas actividades de su disciplina
profesional. Su energia y esfuerzo, se concentran en conseguir sus objetivos a través de la
gjecucion efectiva de sus funciones y procedimientos, ademas de un apropiado

conocimiento del entorno laboral.

. Ampliar el conocimiento para una mejor participacion en su disciplina
profesional: uno de sus objetivos mas destacados en esta etapa, es ampliar el conocimiento
frente a las actividades asociadas con su disciplina profesional, lograr mayor participacion
en diversos proyectos, procesos o actividades, ejecutar con efectividad las funciones y

evidenciar logros de alto impacto para su cargo y la organizacion a la que pertenecen.

. Autoevaluacion del perfil profesional: Los profesionales manifestaron
preocupacion por identificar fortalezas, oportunidades de mejora, debilidades y amenazas
de su perfil profesional en el contexto donde se desarrolla, conocer ampliamente el entorno
laboral (competidores, salarios, exigencias del perfil) y captar ventajas competitivas del

mercado para anticiparse a ellas y consolidar de esta manera su ejercicio profesional.

. Estudios formales y certificaciones internacionales: Los individuos en esta etapa,
requieren validar formalmente la experiencia que ha ido adquiriendo previamente a través
de certificacion como estudios especializados, los cuales brindan herramientas para conocer
mejor el entorno y detectar con mayor facilidad, las ventajas competitivas y actitudes que lo
llevaran a estar preparado para nuevos retos y situaciones de éxito. En esta fase, los
individuos afirman que las titulaciones como especializaciones y maestrias ya no son tan
bien valoradas y, por tanto, se orientan por hacer estudios para obtener certificaciones
mundiales las cuales les da la posibilidad de viajar al exterior o participar en proyectos
internacionales auspiciados por sus compafiias. Adicionalmente, es una etapa donde se
deben evidenciar y proyectar resultados, logros basados en hechos y datos, dominio de la
técnica, conocimiento de su area de accion, liderazgo de equipos de trabajo e incluso

demostrar a pasion por lo que hace.
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» Entre los 41y 50 afios:

. Dificultad para adoptar las nuevas tecnologias: inicialmente tienen mucha
dificultad en el dominio de las herramientas tecnolégicas, lo que les dificulta adoptarlas en
su trabajo para la optimizacién de tiempo y recursos, sintiéndose en desventaja respecto a
los jovenes que se vinculan a sus areas de trabajo. Algunos de ellos toman la iniciativa junto
a sus hijos de aprender algunas técnicas o trucos, mientras otros asumen un rol de derrota
frente a las tecnologias y deciden aprenderlas solo cuando asi lo exige la organizacion como
por ejemplo aprender a manejar programas como SAP o Softwares especializados segun su

area de trabajo.

. Consideracion de nuevas alternativas laborales: Muchos de ellos, tuvieron que
considerar alternativas como convertirse en asesores, consultores o generar proyectos de
emprendimiento. Algunos de ellos tuvieron éxito y contindan alternando sus trabajos
actuales con estas actividades y otros, una vez lograron vincularse de nuevo al mercado,
deciden enfocarse Unicamente a la empresa y dejar atras los roles que tuvieron previamente

para conseguir ingresos.

. Cambios de empleo: También se observé que las personas que realizaron cambios
de empleos, y lograron vincularse en el menor tiempo posible al mercado, fue gracias a los
contactos personales, por recomendaciones o porque sus apellidos pertenecen a familias
reconocidas en el valle del cauca. Las otras personas que lograron vinculacion a las
organizaciones, lo realizaron a través de su labor como asesores o consultores, pero no

participando de manera directa en un proceso de seleccién.

. Nueva oportunidad para la capacitacion y el desarrollo: buscan oportunidades
de capacitacion y desarrollo corporativo, participar en planes de desarrollo, mejorar las
habilidades para el desarrollo de equipos productivos y buscar entrenamientos para la

perfeccion de su desempefio.

. Maximo nivel de desarrollo de las competencias: Los individuos orientan sus
esfuerzos para llevar las competencias adquiridas al maximo nivel de madurez o desarrollo
a lo largo de su experiencia laboral en especial, capitalizando aquellas relacionadas con la
inteligencia emocional, orientada a la autoconciencia (valoracion adecuada de uno mismo),

conciencia social o de la organizacién, autogestion para la productividad (autocontrol
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emocional, transparencia, logro, adaptabilidad, iniciativa y optimismo) y gestion de las
relaciones para catalizar cambios y mejorar el desempefio de los equipos y generar

influencia.

. Formar equipos de alto rendimiento: EI mayor reto de este grupo de personas es
construir y desarrollar equipos de alto rendimiento, tomar decisiones y gestion del riesgo,
apoyar cambios corporativos desde su gestidn, proponer estrategias para el mejoramiento de

la productividad y generar riqueza y/o rentabilidad a la empresa

» Entre los 51y 60 afios

» Preparacién para el proceso de retiro: Las personas de este grupo se preparan para
obtener la pensidn y retirarse de manera definitiva del mundo laboral. En algunas ocasiones la
preparacion se realiza a través de las empresas donde actualmente laboran, participando en
procesos educativos y talleres experienciales para reajustar su proyecto de vida personal y
familiar, una vez finalicen la etapa productiva. En otras ocasiones las personas no tienen este
tipo de preparacion, pero logran avanzar hasta enfrentarse con el retiro formal. En ambos casos
(con o sin preparacion), las personas encuestadas en este grupo, coinciden que, con 0 sin
preparacion, asumir esta nueva etapa requiere de tiempo, apoyo familiar y madurez emocional,
ya que para ellos es sentir que se acerca a la vejez y con una cantidad de tiempo libre. Muy
pocos sujetos, enfrentan con regocijo y tranquilidad esta etapa viéndola como un logro mas en
la vida y con la felicidad de poder realizar actividades que antes no podian hacer por estar
trabajando.

» Los objetivos mas destacados de este perfil son:

- evidenciar alto dominio de la estrategia corporativa, evidenciar el conocimiento
sobre el panorama socioeconémico de la organizacion a nivel interno y externo,
lograr un alto conocimiento especializado en su campo de accién, mejorar la
habilidad para la gestion del riesgo y direccionar equipos altamente efectivos

- Conocer el entorno local, regional, nacional e internacional y cémo este afecta el
mercado, debe alinear con entidades publicas o privadas regionales y nacionales,
aportar a la transformacion de una organizacion o del entorno socioeconémico y
tener reputacion laboral en su medio de accion.

- Dirigir los lineamientos socioeconémicos y politicos de una organizacion, tomar

decisiones de alto riesgo, velar por el estatus quo de la organizacion, anticiparse a
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las oportunidades del mercado y ser un modelo ejemplar a seguir por

reconocimiento publico.

» Entre los 61y 65 afios:

. Actividad laboral posterior a la pension: Otro grupo de personas, aunque ya
gozan de su pension, aun continGian con una vinculacion laboral formal, la cual realizan por
voluntad propia y gracias al apoyo de la empresa quien les permite continuar en sus cargos.
Usualmente se hace referencia a cargos de alto nivel en la organizacion siendo estos
propietarios o no, de la empresa. Algunos de ellos, realizan inversiones en acciones
corporativas para aumentar la opcidén de sus ingresos y otros inyectan presupuesto en
proyectos de emprendimiento de familiares o amigos conocidos, para tener un margen de

ganancia.

. Renacer profesional: De igual manera se observd que aquellas personas que
alcanzaron una reputacion y reconocimiento en su gremio, se dedican a la consultoria
integral 0 a ser conferencistas en diversos temas técnicos o de actualidad corporativa,

manteniendo asi su estatus laboral sin ningun tipo de vinculacion formal.

» Mayores de 65 afios:

» Estas personas se dedican la mayor parte del tiempo a organizar o participar en eventos
como seminarios, congresos, viajes internacionales, investigaciones académicas, a través de
las cuales mantienen los vinculos sociales y la satisfaccion profesional.

« Igualmente, se identifica un segundo grupo de profesionales que durante la etapa
productiva se dedicaron a desarrollar con éxito una trayectoria laboral, en la cual no hubo
hijos, ni parejas, razén por la cual se orientaron mas hacia la formacién académica, los
viajes interculturales e incluso producen capital intelectual. En su mayoria se encuentran
laborando como docentes universitarios y otros han decidido escribir sus memorias.

5.24 ANALISIS CUALITATIVO DEL CICLO DE VIDA LABORAL -
FAMILIAR:

. El sentido del trabajo: en la etapa de los 26 a los 30 afios, el trabajo se torna muy
significativo, ya que no solo es la fuente de aprendizaje, de experiencia y desarrollo

profesional, sino, que se convierte en la fuente mas importante que les provee los recursos
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para poder dar vida a los suefios ya no individuales, sino de un grupo familiar, asi como el

de suplir con las necesidades basicas que anteriormente venian supliendo los padres.

. El trabajo como estatus social: Se observa en estos adultos jovenes, que el trabajo
también es fuente de satisfaccion porque les brinda un estatus social que les permite
mantener unas relaciones interpersonales fluidas y estables con sus pares, ya que pueden
hacer actividades similares a los de su grupo social como, por ejemplo: ir a un restaurante,
hacer un viaje, realizar una salida nocturna, frecuentar los mismos lugares o practicar los
mismos habitos de consumo de sus pares. El contar con un trabajo en este momento de vida
ademas de significar un estatus, una fuente de ingreso, también les representa una
oportunidad de desarrollo ya que tienen tantos suefios, metas y deseos personales y
familiares que para ello requieren aumentar rapidamente sus ingresos, avanzar en su carrera

y aprovechar las oportunidades que se les presente en el camino.

. Impactos de lo laboral en la vida familiar: se evidenciaron razones por las cuales
la vida familiar se ve afectada por la laboral, por ejemplo: el tiempo requerido por el trabajo
y la distribucion de estas horas, pues los turnos, los trabajos que incluyen fines de semana o
la prolongacion de la jornada no planeadas, cambios en turnos no esperados o
contrataciones por horas partidas en el dia, como reflejo de la flexibilizacién laboral. Todos
estos ejemplos, han sido observados en el grupo d estudio, lo cual ha generado dificultades

en la reparticion y desempefi6 responsable de los roles en el hogar.

. Negociaciones entre el trabajador y su familia: Es evidente que el trabajo y el
clima emocional que rodea el trabajo del profesional, tiene un impacto directo en la vida
familiar, lo que puede incidir de manera positiva, uniendo mas a su familia, sabiendo
negociar con ellos para el manejo de los tiempos y roles o incidir de manera negativa, al

terminar aislandose o separandose de casa o de sus parejas e hijos.

. Afectacion por la situacion econdmica de la region y/o de la empresa: Otro
aspecto por destacar en este grupo, es que en algin momento de sus vidas fueron afectados
por la situacion econdémica de la region. Es decir, casi todas las personas de este grupo han
experimentado reestructuraciones por fusiones, cierres o cambios en las organizaciones.
Casi todas ellas enfrentando en algin momento, la pérdida involuntaria de si trabajo,

afectando su vida familiar, personal e incluso laboral, porque no es féacil encontrar nuevas

109



oportunidades en cargos de mandos medio y alto, mas ain cuando muchas de las compafiias

estan viviendo estos cambios en la ciudad.

. Exito profesional Vs. Exito familiar: Se logré evidenciar, que las muijeres
profesionales que han obtenido un éxito destacado a nivel laboral, usualmente manifiestan
tener problemas con su pareja, hijos o familia, incluso, experimentan sintomas fisicos como
dolores lumbares, de cabeza y agotamiento constante. En el caso de los hombres es
diferente, pues su éxito profesional no genera necesariamente afectaciones en sus otras
areas sociales (familiar, pareja) y, por el contrario, gozan de una salud apropiada. Lo
anterior, supone que Cali, a pesar de ser una de las ciudades de mayor desarrollo en
Colombia, sigue conservando la tradicion cultural del “machismo”, donde las mujeres a
pesar de su participacion en el mundo laboral, siguen asumiendo roles familiares que pocas

veces son compartidos con sus conyuges

5.25 ANALISIS CUALITATIVO DEL CICLO FAMILIAR - LABORAL:

. Padres de familia con mayor compromiso laboral: Se observa en los jovenes que
son padres, una mayor disposicién, compromiso y entrega hacia el trabajo que aquellos que
no tienen hijos, afirmando que “deben cuidar su trabajo” porque tienen que cumplir con
ciertas obligaciones con su hijo y por tanto pensar en un cambio laboral se convierte en toda

una decision planeada para asegurar una nueva oportunidad laboral.

. Profesionales sin hijos buscan mayor satisfaccion laboral: En el caso de los
jovenes sin hijos, se observa que tienen una busqueda de mayor satisfaccion laboral y por
tanto evallan constantemente que la organizacion les brinde lo que se acord6 en el
momento de la vinculacion (salario, beneficios, oportunidades de desarrollo), asi como las
posibilidades que les ofrece la organizacion para hacer un desarrollo de carrera. Si dicha
empresa no cumple con estos aspectos, existe una alta probabilidad que el joven decida
considerar un nuevo cambio laboral. Estos comportamientos difieren mucho de las
caracteristicas de los comunmente llamados “jovenes millenialls”, ya que son personas que
buscan estabilidad, mantenerse articulados a sus cargos y crecer dentro de la empresa si esta
brinda las condiciones.

. Las ventajas de la maternidad o la paternidad, son vistas como desventajas: las
personas perciben que en los entornos laborales se minimizan las oportunidades de

vinculacioén o de desarrollo laboral dentro de la organizacion.

110



. Decisiones claves de la maternidad y paternidad y su impacto en lo laboral:
Entre los 26 y 30 afios, es crucial para ambos géneros. En el caso de las mujeres que han
decidido ser madres, interrumpen temporalmente su vida laboral para permanecer al lado de
los hijos manteniéndose retiradas del mundo del trabajo por aproximadamente 1 o 2 afios.
En el caso del género masculino, es la edad en que afirman tener mejores oportunidades y la
posibilidad de alcanzar el mayor desarrollo profesional hasta el momento, ya que proyectan
un equilibrio entre experiencia, conocimientos y estabilidad familiar. En caso de tener hijos,
sus cargos no son interrumpidos y por tanto las oportunidades laborales las puede tener con

mayor facilidad los hombres que las mujeres en este rango de edad.

. Regreso al mundo del trabajo posterior a la maternidad: Se observé que en
casos de las mujeres que desean regresar al mundo del trabajo posterior a un periodo de
maternidad, en su mayoria afirman que no lograron conseguir un empleo con el mismo
nivel de cargo, ni de salario correspondiente al Gltimo desempefiado, previo al embarazo.
Adicionalmente, el tiempo para vincularse nuevamente fue de 9 a 12 meses
aproximadamente. En los hombres, por el contrario, se observé que cuando apoyan a sus
esposas en el tema de la maternidad, éstos se vuelven mas competitivos en el entorno
laboral, ya que temporalmente son los Unicos proveedores del hogar y por tanto no pueden
permitirse errores en el trabajo. El nivel de estrés para los hombres es alto en esta fase, pero
es evidente que acorde al apoyo que reciba de su familia (pareja e hijos) podria ser mas facil

de sobrellevarlo.

. La crianza de los hijos Vs. el trabajo: En otros casos, se identificé a hombres que
les piden a sus esposas que se retiren de sus trabajos para poder estar compartiendo la
crianza de los hijos a cambio que él provea todos los recursos. En estos casos el nivel de
competitividad y estrés también son altos y en ocasiones terminan afectando la estabilidad
laboral de la pareja, asi como la relacion afectiva o familiar, debido a que se ausenta la

mayor parte del tiempo del hogar para responder a las demandas del trabajo.

En conclusion, los conflictos potenciales entre el trabajo y la familia probablemente serén
mas severos que el conflicto entre el trabajo y el autodesarrollo o entre el autodesarrollo y el
desarrollo familiar, porque el trabajo y la familia probablemente implicaran compromisos

externos mas extensos.
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52.6 ANALISIS CUALITATIVO DEL CICLO DE VIDA LABORAL -
PERSONAL:

. Angustia previa al proceso de pensién: La mayoria de los encuestados, se
encontraban preocupados por lo que implica el proceso de obtener la pension, otros por
ejemplo, por las tensiones que les produce su trabajo, ya que al tener contratos temporales,
mantenerse en dichos cargos es cada vez una tarea muy dificil y la competencia cada vez es
mas fuerte frente a profesionales méas jovenes, mejor preparados y con altos conocimientos
no solamente técnicos, sino gerenciales que cuestan menos y son casi igual de eficientes, asi
gue se identificd en esta muestra estudiada que los malestares psicoldgicos y emocionales
son mas intensos que los que genera bienestar. Las personas encuestadas entre los 51 y 60
afios, manifestaron que los afios previos al periodo de pension, estuvieron sometidos a altos
niveles de estrés por temor de perder sus cargos o de no mantener un salario digno para

aumentar o sostener el bono pensional.

5.2.7 ANALISIS CUALITATIVO DEL CICLO DE VIDA PERSONAL-
LABORAL.:

. Recuperacion emocional tras la pérdida del empleo: Para ambos géneros, tras la
pérdida de un empleo que le ha permitido al trabajador realizar una amplia y exitosa
trayectoria profesional, se observd que un retiro no planeado les puede generar sentimientos
de angustia, incertidumbre e inseguridad. Sin embargo, en el caso de los hombres el tiempo
de superacion emocional de dicho evento puede ser en un 30% mas alto que en las mujeres
profesionales, independientemente del estado civil o edad promedio. Lo que sugiere, que el
género masculino cuenta con menos recursos personales para superar situaciones de crisis
emocional en comparacién con el género femenino, quienes evidencian un mejor

afrontamiento a través de pensamiento optimista y acciones resolutivas.

. Baja vinculacion emocional con el trabajo: Este grupo de adultos jovenes,
usualmente ya cuentan con un posgrado finalizado (doble titulacién, diplomados o
especializaciones) y afirman conocer una lengua diferente a la nativa, aunque el nivel de
dominio de dicho idioma no es el mas alto. Sin embargo, reportan un mayor conocimiento e
involucramiento en su area profesional, aunque es de aclarar que ésta no satisface al total de
los encuestados. Es decir, en esta fase, algunos de los profesionales manifiestan ya no estar

vinculados emocionalmente con su trabajo y otros, aunque sienten motivacion por lo que
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hacen, alin no encuentran las oportunidades que esperan para el pleno desarrollo de sus

capacidades y potencialidades.

. Aplazamiento de la formacion académica: La formacion académica en esta fase
pierde importancia porque sus ingresos son destinados a otras necesidades, sin embargo,

valoran mucho las capacitaciones brindadas por la organizacion contratante.

5.2.8 ANALISIS CUALITATIVO DEL CICLO DE VIDA PERSONAL -
FAMILIAR:

. Preocupacion por el mejoramiento de la calidad de vida: También fue evidente
que entre los 26 y 30 afios, inicia con mayor frecuencia los controles médicos, asociados a
chequeos de control y a prevencion de enfermedades cardiovasculares. En esta fase se
observa que las personas tienen una mayor preocupacion por su calidad de vida
(alimentacion, ejercicio, recreacion) y por tanto los ingresos antes utilizados para las

vacaciones o salidas sociales, en esta fase son invertidos en la calidad de vida de sus hijos.

. Motivaciones personales Vs. familiares: Se identifica en estos sujetos dos tipos de
motivacidn, el primero orientado a conformar una familia s6lida con estabilidad econdémica
y calidad de vida. Mientras el segundo, refiere una motivacion orientada a hacer un amplio
desarrollo o despliegue de su carrera profesional, buscando oportunidades con su pareja de
formacion académica, trabajos en el exterior y por tanto los hijos en este grupo, no son la
prioridad o han decidido no tenerlos, a cambio de tener mascotas las cuales llenan este
espacio, a quienes comunmente les llaman:”perrhijos o Gathijos” y en quienes desbordan
muchos cuidados y amor, considerandolos como sus hijos adoptivos. Muchas de las
familias jovenes consideran que las mascotas, aunque exigen ciertos niveles de
responsabilidad, estos no requieren de tantos cuidados, ni gastos como los exigiria un nifio y

esto les da la posibilidad de estudiar, viajar y no obstaculizar sus suefios como pareja.

. Vacios emocionales: Se identifican también mujeres que, al encontrarse apartadas
del mundo laboral, después de haber estudiado y haber sido exitosas en un breve periodo de
tiempo, empiezan a experimentar “vacios” y estados de depresion que las llevan a tener
discusiones con su pareja y a tomar la decision de regresar al trabajo ya que sus hijos estan
mas grandes y pueden vincularse de nuevo ayudando a traer mas ingresos. Sin embargo, el

regreso al mercado laboral puede demorar més tiempo del pensado y adicionalmente,
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cuando logran una nueva vinculacion, ésta se da por debajo del salario o del cargo que

venian desempefiando previamente al embarazo.

529 ANALISIS CUALITATIVO DEL CICLO DE VIDA FAMILIAR -
PERSONAL:

. El constante ajuste de las familias con hijos: La maternidad o paternidad es otra
de las vivencias gque ocurren con frecuencia llegando a los 30 afios, siendo uno de los
aspectos relevantes en la investigacion, donde se observa que las personas con hijos
pequefios 0 con hijos adolescentes, experimentan problemas emocionales ya que deben
permanecer en constante ajuste con su pareja, su vida de familia y con su rol de padre o
madre.

. Nuevas habilidades desarrolladas con la maternidad o paternidad: La
experiencia de ser padre o madre, conlleva a que las personas se enfrenten a nuevas
situaciones en su vida, lidiando con multiples sentimientos y tomando decisiones de
trascendencia, alcanzando niveles diferentes de madurez y desarrollo de otras habilidades
que pocas veces son bien valoradas en las organizaciones y que, por el contrario, la
maternidad puede ser vista como un obstdculo al momento de buscar nuevas opciones

laborales.

5.3 INTERPRETACION DEL PROCESO INVESTIGATIVO EN EL CICLO DE VIDA
Y SU INCIDENCIA EN EL MUNDO DEL TRABAJO:

El ciclo de vida como objeto privilegiado de esta investigacion, sumado al esfuerzo de un
proceso analitico desde las miradas psicoldgica y socioldgica de la relacién Ser humano — Trabajo,
ha dado lugar a una construccion de un modelo interpretativo, que permite aportar un nuevo
derrotero en cuanto a la comprensién de las multiples interacciones y complejas relaciones que
estan presentes en la vida de los sujetos, principalmente en sus afios mas productivos (entre los 20
afios y 60 afios de edad), las cuales influyen significativamente en su comportamiento como actores

sociales de las organizaciones en el mundo del trabajo.

El ciclo de vida y su incidencia en el mundo del trabajo, constituye sin lugar a dudas una
realidad compleja y multidireccional. Para comenzar, es compleja porque el ciclo de vida representa
una continuidad simbolica que trasciende al sujeto en sus escenarios de actuacion individual,
familiar y laboral (ver Fig 4). Por otro lado, es multidireccional, porque todo lo que acontece en

dichos escenarios, tendra un impacto en el comportamiento del sujeto, asi como el sujeto, también
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podré afectar su entorno. Por lo anterior, el sujeto en el desarrollo de su ciclo vital, debera aprender
a conciliar sus participaciones entre estos escenarios, buscando el equilibrio frente a la complejidad

de su existencia y de sus relaciones con el mundo, en especial con el mundo del trabajo.

INDIVIDUAL

FAMILIAR

LABORAL

ESCENARIOS DE ACTUACION
DELSUJETO

20 ANOS CICLO DE VIDA EN ANOS 60 ANOS

Figura 4 “Escenarios de actuacion del ciclo de vida del Sujeto”
Fuente: Elaboracion propia

La continua interaccion del sujeto en estos escenarios de actuacion, converge en lo que éste
llama su Proyecto de vida, el cual es el resultante de un proceso psicoldgico que hace el individuo
para imaginar su “modelo de vida ideal”, y con base en este actla y media sus interacciones con su

entorno desde el presente hacia el futuro.

Este proyecto de vida es entonces, la expresion simbélica de su ciclo de vida, en el cual el
sujeto va plasmando lo que quiere SER y lo que quiere HACER en el mundo del trabajo. Este
proyecto de vida cobra sentido y adquiere forma, en la medida que el sujeto reconoce su real
potencial para lograrlo, lo que precisa y determina su relacién e interaccion con sus escenarios de

participacién y con el entorno al cual pertenece.

Es asi, como a lo largo del ciclo de vida, el sujeto se enfrenta a diversos estimulos
(experiencias, situaciones, aprendizajes, pérdidas, cambios, retos, logros, fracasos, entre otros), que
pueden ser favorables o desfavorables para la condicion evolutiva del individuo, acorde a sus
caracteristicas humanas (fisicas, emocionales, sociales 0 cognoscitivas) y sus caracteristicas socio

culturales (cultura, religion, entorno social, politico, econdémico).
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Figura 5 “Sentido Multidireccional del Ciclo de vida”

Fuente: Elaboracién propia

La experiencia de actuacién y participacién del sujeto en su ciclo de vida puede ser tan
ordinaria como compleja. En principio, podria verse como una funcién basica y cotidiana de
interaccion del sujeto con su entorno, sin embargo, en la etapa de mayor productividad (entre los
20 y 60 afos de edad) la actuacidn del sujeto se complejiza cuando la interaccién simultanea de
dichos escenarios, le exige al sujeto, esfuerzos adicionales para responder adecuadamente a las

demandas que generan las siguientes relaciones:

RELACION FAMILIA — SUJETO
RELACION SUJETO - FAMILIA

ESCENARIO DE
ACTUACION
FAMILIAR

ESCENARIO DE
ACTUACION
INDIVIDUAL

ESCENARIO DE
ACTUACION LABORAL

RELACION TRABAJO - SUJETO
RELACION SUJETO - TRABAJO

Fig. 6 “Relaciones entre los escenarios de interaccion”

Fuente: Elaboracion Propia

RELACION FAMILIA — TRABAJO
RELACION TRABAJO - FAMILIA
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Relaciéon Sujeto-Familia- Sujeto: Es la primera relacion que experimenta el sujeto en su
vida, por tanto, la mas importante, porque es la que transmite le aporta las condiciones
necesarias para un adecuado y sano desarrollo de su personalidad, lo prepara para su futura
insercion social y responde a las necesidades béasicas e internas del individuo (seguridad,
afectos, propositos), que mas adelante reflejard en su realidad con el mundo externo a su

grupo familiar.

Relacion Familia- Trabajo - Familia: Es la relacion mas influyente durante el periodo de
mayor productividad del sujeto, pues esta integrado por los escenarios mas demandantes ya
gue manejan en su interaccidon cddigos y representaciones concretas y culturales como:
normas, deberes, valores, metas, emociones, expectativas, recursos y medios que conllevan

a una relacién con alto nivel de exigencia en su actuacion.

Relacién Sujeto-Trabajo-Sujeto: Esta relacion es la mas cambiante y flexible, pues el
sujeto decide o no, frente a una empresa, compartir y aportar su bagaje psicolédgico
(habilidades, destrezas, valores, percepciones, actitudes, motivaciones, expectativas y
metas) y profesional, a cambio de obtener una mejor calidad de vida. Cuando la relacion no
es satisfactoria para el sujeto, éste toma decisiones que implica mejorar su bagaje
profesional (conocimientos, competencias) y encajar de nuevo con los objetivos de la
organizacion, o en su defecto, decide buscar una nueva relacion con otra empresa, donde
encaje nuevamente y le contribuya en la construccion de su calidad de vida. Por esta razén,

la relacion Sujeto-Trabajo-Sujeto, tiene el mas alto nivel de materializacion.

Acorde con la Fig. 5, el Ciclo de vida es el resultado de una visién social compleja, que

tiene como punto de encuentro la diversidad (escenarios, caracteristicas, factores, proyectos de vida,

entornos socio-culturales), las cuales empiezan a tejer una nueva relacién con el mundo del trabajo,

naciendo para estos sujetos una de las relaciones mas importantes y determinantes en sus vidas: la

relacion “Ser Humano- Trabajo”.

Esta nueva relacion “ser humano-trabajo”, se da en la medida que el sujeto se vincula por

primera vez al mundo del trabajo y durante aproximadamente 40 afios (desde los 20 afios, hasta los

60 afos de edad) el sujeto, busca alli opciones que le facilite posibilidades de desarrollo,

autorrealizacién y crecimiento (individual, familiar y laboral). De esta manera, el sujeto intercambia

su bagaje psicologico y profesional, por obtener recursos y medios que le contribuyan a la
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construccion de su calidad de vida y un equilibrio en los escenarios de actuacion, lo que implica

para el sujeto una evaluacion constante del mundo del trabajo.

Posterior a los analisis, se observa que los escenarios de actuacion son dindmicos y no se
dan de manera ordenada, o natural. De hecho, el ciclo de vida puede producirse (cuando el
individuo planea y ejecuta su proyecto de vida), o puede reproducirse (cuando el sujeto hace ajustes
en la medida que interacciones con sus escenarios personal, familiar y laboral) o puede
transformarse (cuando el sujeto decide cambiar de manera determinante la direccion de su ciclo de
vida) a partir de sus vivencias, decisiones y cambio en sus expectativas respecto a su calidad de

vida.

De acuerdo a este comportamiento, el ciclo de vida, aunque se visualiza en forma de U
invertida, como se vio en la figura 1, realmente en la actuacion del sujeto y en la interaccion de
estos escenarios de participacion (personal, familiar y laboral), el ciclo de vida puede ser muy visto

en una interaccion de 3 dimensiones:

HITOS FAMILIARES

PENSIONADO
NIDO VACIO
FAMILIA CON HIJOS ADULTOS
FAMILIA CON HIJOS ADOLESCENTES
FAMILIA CON HIJOS PEQUERIOS
FAMILIA SIN HIJOS

FAMILIA RECIEN CONFORMADA

CONVIVE CON FAMILIA EXTENSA

FAMILIA MODERNA
AROS DE
60'40'35'30‘25'20-15-10-5 EXPERIENCIA

LABORAL
/

50

d

40

d

30

EDAD DEL /
SUJETO EN ETAPA

PRODUCTIVA 20 Figura 7 “Dinamica del ciclo de Vida observado en la investigacion”
Fuente: Elaboracion Propia

Con lo previamente explicado, esta investigacion permitié interpretar y comprender la
interaccion entre el ciclo de vida y el mundo del trabajo de trabajadores calefios, logrando

caracterizar los diversos perfiles que se identificaron dentro de la etapa de mayor productividad del
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ser humano (desde la edad de 20 afios hasta los 60 afios), analizando, describiendo y definiendo los

principales hitos personales, familiares y laborales que viven estos sujetos.

Dicha caracterizacion busca dar respuesta a dos miradas que, aunque opuestas, son muy
complementarias y que ayudaria tanto a los profesionales como a las gerencias de talento humano a

encontrarse mutuamente con un mejor nivel de encaje.

Por un lado, esta caracterizacién le permite al profesional, ubicarse en un determinado
perfil, comprendiendo asi las caracteristicas propias de su ciclo de vida, lo que lo llevara a
visualizar una reproduccion o transformacion de su ciclo de vida, acorde a las oportunidades que le

brinda el mundo del trabajo.

Por otro lado, a las Gerencias de Talento humano, les sera Gtil en la medida que ampliara su
mirada de manera mas clara y precisa, acerca de momento de vida de los trabajadores. Si la
organizacion sabe y conoce con precision quienes son sus trabajadores, el ciclo de vida en el que se
encuentran y hacia donde se dirigen, hay una gran oportunidad de crear estrategias, planes y
programas que satisfagan las necesidades de estos, optimizando los recursos y las capacidades de

los trabajadores, lo que llevaria a la organizacion a ser mas competitiva.
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6. PROPUESTA DE CARACTERIZACION DEL CICLO DE VIDA LABORAL DE TRABAJADORES EN LA CIUDAD DE

CALI

Acorde a la informacion analizada, se logra identificar una descripcion general de como los trabajadores encuestados en la ciudad de Cali,
perciben su entorno laboral, teniendo en cuenta que en Colombia el tiempo promedio de actividad laboral de un trabajador es de 25 a 30 afios,
en el cual se logra realizar una trayectoria profesional previo a la pension. Por lo anterior, ésta descripcion tiene como Unico objetivo brindar
una mirada descriptiva que resume las percepciones manifestadas por los profesionales encuestados y entrevistados en esta investigacion.

Tabla 14. CATEGORIZACION DEL ENTORNO LABORAL ACORDE A LAS PERCEPCIONES DE LOS TRABAJADORES
DE LA CIUDAD DE CALLI

ETAPA FASE PERFIL ASOCIADO | ANOS DE CARACTERISTICA DEL ROLES DE
EXPER. PERFIL TRANSICION
1 1 Aprendiz 0 Practicante Orientacion Profesional
2 Recién Egresado Tipo A 1 Primera Insercion Laboral
3 Recién Egresado Tipo B 2 Adaptacion Laboral o
2 4 Junior Tipo Al 5 Enfoque Profesional Emprendm)l_ento 0
5 Junior Tipo A2 6 Primera Transicion Profesional Empleabilidad
6 Junior Tipo A3 8 Equilibrio Profesional
3 7 Junior Tipo B1 10 Desarrollo Profesional
8 Junior Tipo B2 11 Segunda Transiciéon Profesional
9 Junior Tipo B3 13 Potencializacion Profesional Emprendimiento
4 10 Senior Tipo Al 15 Estabilidad Profesional
11 Senior Tipo A2 17 Tercera Transicion Profesional
12 Senior Tipo A3 19 Madurez Profesional
5 13 Senior Tipo B1 21 Consolidacion Profesional Asesoria y Consultoria
14 Senior Tipo B2 23 Cuarta Transicion Profesional
15 Senior Tipo B3 25 Integridad Profesional Ejecutivo primer Nivel
6 16 Alta Gerencia > 30 Posicionamiento Profesional
7 17 VIP Liderazgo Estratégico Corporativo CEO

Fuente: El autor
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Como se puede visualizar en la Tabla 14, se identifica que un trabajador de la ciudad de
Cali, percibe que, a lo largo de su trayectoria laboral, puede experimentar hasta 7 etapas diferentes,
a traves de los cuales perciben cambios en el ciclo de vida laboral, asi como diversos niveles de
exigencia y retos asociados al tiempo respectivo de experiencia profesional.

Dichas etapas a su vez, agrupan 17 fases, en los cuales se identifican los diferentes niveles
de desarrollo laboral que un trabajador calefio puede experimentar a lo largo de su trayectoria
profesional.

A cada fase le convergen: un perfil asociado, un tiempo aproximado de experiencia laboral,
una caracteristica especifica de lo que significa estar en cada uno de estos niveles y por supuesto, un
objetivo critico que la persona deberéa alcanzar para ir avanzando en su desarrollo profesional.

Acorde al ejercicio investigativo, no es una “obligacién” que una persona avance y
desarrolle su vida laboral bajo este orden de manera estricta y estructurada, puesto que cada persona
tiene a su vez proyectos personales y familiares, que incide directa o indirectamente en la toma de
decisiones y planeacion que cada profesional realice, para dar un equilibrio en su ciclo de vida
personal, familiar y laboral. Es decir, es posible encontrar profesionales que cumplan con las
exigencias de cada nivel acorde a los afios de experiencia laboral, sin embargo, hay otras personas
que prefieren encontrar una fase que les permita la realizacion laboral, sin afectar sus areas personal
y familiar. Asi mismo, se identificaron profesionales que deciden durante su trayectoria, iniciar
proyectos de emprendimiento (asesorias, consultorias o negocios familiares) o de transicion laboral.

En esta caracterizacion también se identific6 que los trabajadores experimentan
aproximadamente a la mitad de los Etapas 2,3,4 y 5, algunos episodios de crisis que llevan
usualmente a los profesionales a reflexionar sobre sus logros alcanzados, a reevaluar sus
expectativas y buscar opciones, a las cuales se le ha denominado como transicion laboral.

Las caracteristicas y enfoque asociados a cada perfil permiten comprender los detalles de
las experiencias de estos sujetos, identificando competencias, retos y objetivos, asi como recursos
personales con los que los profesionales debe afrontar las exigencias de sus cargos y el mercado
laboral.

Para brindar mayor claridad sobre los perfiles identificados en cada etapa y fase, en la
siguiente tabla se explica el significado de cada uno de ellos:
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Tabla 15. SIGNIFICADO DE CADA PERFIL IDENTIFICADO

ETAPAS FASES PERFIL ASOCIADO CARACTERISTICA SIGNIFICADO DEL PERFIL
DEL PERFIL
1 Aprendiz Practicante Estudiante de dltimo semestre (Formacion
tecnolégica o profesional), quien se encuentra
1 realizando su préctica profesional y en espera
de su titulacion de pregrado.
INSERCION AL 2 Recién Egresado Tipo A | Primera Insercion | Profesional recién graduado, quien acaba de
MUNDO DEL Laboral recibir formalmente su titulo y ha tenido su
TRABAJO primera vinculacién laboral formal.
3 Recién Egresado Tipo B | Adaptacién Laboral Profesional en proceso de acople y adaptacion
al mundo del trabajo.
4 Junior Tipo Al Enfoque Profesional Profesionales que han definido los campos de
accion, areas de trabajo y lineas profesionales
2 en las que desea enfocar su energia vital.
5 Junior Tipo A2 Primera  Transicion | Periodo de auto observaciéon y evaluacion de
RE Profesional su potencial disponible para competitividad
ORIENTACION laboral.
DEL PROYECTO 6 Junior Tipo A3 Equilibrio Profesional Profesional que evidencia todo su potencial, a
DE VIDA través de logros diferenciadores y de impacto
LABORAL para su cargo.
7 Junior Tipo B1 Desarrollo Profesional Profesional que hace un ejercicio continuo de
sus competencias, a través de la practica, la
3 experiencia y el involucramiento en diversas
actividades de su disciplina profesional.
CONSTRUCCION 8 Junior Tipo B2 Segunda  Transicion | Periodo en que el profesional identifica con
DE REPUTACION Profesional facilidad sus fortalezas, debilidades, asi como
E IDENTIDAD su capacidad de accion y de estrategia para
PROFESIONAL cumplir sus metas.
9 Junior Tipo B3 Potencializacion Profesional que evidencia y proyecta logros,

Profesional

dominio de la técnica, conocimiento
especializado, liderazgo de equipos o e incluso
demuestra pasion por lo que hace.
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10 Senior Tipo Al Estabilidad Profesional | Profesional que estabiliza su potencial,

evidenciando logros diferenciales para su area
4 u organizacion.

11 Senior Tipo A2 Tercera Transicién | Periodo de introspeccion, donde el profesional

ARTICULACION Profesional identifica sus oportunidades de mejora, en las

VITAL: VIDA cuales deberd trabajar con el objetivo de
FAMILIARY visualizarse hacia la madurez profesional.

LABORAL 12 Senior Tipo A3 Madurez Profesional Profesional que llevan las competencias

adquiridas al maximo nivel de madurez o

desarrollo a lo largo de su experiencia laboral.

13 Senior Tipo B1 Consolidacion Profesional que logra consolidacién laboral en

Profesional tres niveles: el pensamiento estratégico, la

vision  integral de la empresa vy

5 direccionamiento de equipos de alto
rendimiento.

CONSOLIDACION 14 Senior Tipo B2 Cuarta Transicién | Periodo de autoevaluacion del propio capital
DEL EXITO Profesional profesional e intelectual que esti aportando a
LABORAL su organizacion.

15 Senior Tipo B3 Integridad Profesional Profesional que ha conseguido acreditacion,
reconocimiento, reputacion y credibilidad en
su gremio.

16 Alta Gerencia Posicionamiento Profesional que mantiene el estatus laboral

6 Profesional incluso por fuera de su organizacion.
CIERRE
TRAYECTORIA
LABORAL
17 VIP Liderazgo  Estratégico | Profesional con posicionamiento, poder e
7 Corporativo influencia en su gremio o sector productivo.

RETIRO DE LA
VIDA LABORAL

Fuente: Elaboracion propia
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En la siguiente tabla, se logré identificar que entre mas joven es el profesional, mayor es el nimero de empleos que ha tenido que
desempefiar (a la fecha en el que se realizaron las encuestas) en su vida laboral. Lo que evidencia claramente como el fenémeno de la flexibilidad y
la precariedad laboral, han impactado significativamente el mercado laboral de la ciudad de Cali, a pesar de ser una capital industrializada, donde
la mayor parte de sus organizaciones familiares de origen local y nacional. Sin embargo, los efectos de la globalizacion han llevado a la industria
calefia a recurrir a las practicas que generan rentabilidad en los negocios, descuidando el valor del capital humano. Algunas de las practicas mas
conocidas son: Trabajo por turnos, cambios de tunos no programados, vinculaciones temporales, cargas laborales, contrataciones sin seguridad
social, turnos divididos por jornadas partidas en un solo dia, entre otros.

Adicionalmente, se presenta de manera muy comun en los profesionales mas jovenes, que el tiempo promedio de sus ultimos tres empleos
han sido hasta de 1.5 afios, ya que sus vinculaciones estan directamente relacionadas con participacion en proyectos corporativos, desempefiando
roles alrededor de un proyecto con metas y objetivos especificos, mas que desempefar un cargo dentro de una organizacién. Asi que el concepto de
“cargo” cambia mas a un concepto de “rol”.

Tabla 16. NUMERO DE TRABAJOS DESEMPENADOS SEGUN EL PERFIL IDENTIFICADO

ETAPA FASES PERFIL ASOCIADO PROMEDIQ DE TRABAJOS CARACTERISTICA DEL
DESEMPENADOS SEGUN EL PERFIL
PERFIL
1 1 Aprendiz 3 Practicante
2 Recién Egresado Tipo A 5 Primera Insercién Laboral
3 Recién Egresado Tipo B 8 Adaptacion Laboral
2 4 Junior Tipo Al 10 Enfoque Profesional
5 Junior Tipo A2 8 Primera Transicion Profesional
6 Junior Tipo A3 8 Equilibrio Profesional
3 7 Junior Tipo B1 7 Desarrollo Profesional
8 Junior Tipo B2 7 Segunda Transicion Profesional
9 Junior Tipo B3 7 Potencializacion Profesional
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10 Senior Tipo Al 6 Estabilidad Profesional

11 Senior Tipo A2 5 Tercera Transicién Profesional
12 Senior Tipo A3 4 Madurez Profesional

13 Senior Tipo B1 5 Consolidacidon Profesional

14 Senior Tipo B2 6 Cuarta Transicion Profesional
15 Senior Tipo B3 6 Integridad Profesional

16 Alta Gerencia 4 Posicionamiento Profesional

17 VIP 3 Liderazgo Estratégico Corporativo

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 17. NUMERO DE PROFESIONALES ENCUESTADOS Y/O ENTREVISTADOS POR PERFIL

CICLO | SUBCICLO | PERFIL ASOCIADO CARACTERISTICA DEL PERSONAS ENCUESTADAS
PERFIL Y/O ENTREVISTADAS POR
PERFIL
1 1 Aprendiz Practicante 1
2 Recién Egresado Tipo A | Primera Insercion Laboral 2
3 Recién Egresado Tipo B | Adaptacion Laboral 3
2 4 Junior Tipo Al Enfoque Profesional 4
5 Junior Tipo A2 Primera Transicion Profesional 3
6 Junior Tipo A3 Equilibrio Profesional 3
3 7 Junior Tipo B1 Desarrollo Profesional 4
8 Junior Tipo B2 Segunda Transicion Profesional 3
9 Junior Tipo B3 Potencializacion Profesional 3
4 10 Senior Tipo Al Estabilidad Profesional 5
11 Senior Tipo A2 Tercera Transicion Profesional 3
12 Senior Tipo A3 Madurez Profesional 4
5 13 Senior Tipo B1 Consolidacion Profesional 4
14 Senior Tipo B2 Cuarta Transicién Profesional 3
15 Senior Tipo B3 Integridad Profesional 2
6 16 Alta Gerencia Posicionamiento Profesional 1
7 17 VIP Liderazgo Estratégico Corporativo 2

Fuente: El autor
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Tabla 18. NUMERO DE TRABAJOS DESEMPENADOS POR PERFIL (ENTRE 2012 Y 2017)

ETAPA FASE PERFIL ASOCIADO | ANOS DE | EDADES PROMEDIO PROMEDIO~ DE TRABAJOS
EXPER. DESEMPENADOS EN LOS
. ULTIMOS 5 ANOS
1 1 Aprendiz 0 18 — 20 ANOS 3
2 Recién Egresado Tipo A 1 21- 23 ANOS 5
3 Recién Egresado Tipo B 2 24 — 25 ANOS 5
2 4 Junior Tipo Al 5 26 — 27 ANOS 6-8
5 Junior Tipo A2 6 27 — 28 ANOS 6-8
6 Junior Tipo A3 8 29- 30 ANOS 45
3 7 Junior Tipo B1 10 31-34 ANOS 4-5
8 Junior Tipo B2 11 35- 37 ANOS 2-3
9 Junior Tipo B3 13 38- 40 ANOS 2-3
4 10 Senior Tipo Al 15 41- 44 ANOS 2
11 Senior Tipo A2 17 45 - 47 ANOS 2
12 Senior Tipo A3 19 48 - 50 ANOS 2
5 13 Senior Tipo B1 21 51-54 ANOS 2
14 Senior Tipo B2 23 55-57 ANOS 1-2
15 Senior Tipo B3 25-30 58-60 ANOS 1-2
6 16 Alta Gerencia >31 61— 65 ANOS 1
7 17 VIP > 65 ANOS

Fuente: El autor

Acorde a esta tabla, es evidente que los trabajadores entre los 21 y 34 afios, son quienes mas cargos han desempefiado en los ultimos 5 afios
(entre 2012 y 2017) reflejando una correlacion, que entre més joven es el profesional mayor nimero de cargos ha tenido y a mayor edad,
menos numero de cargos han desempefiaos en los dltimos 5 afios. Esto responde a que estos profesionales jovenes en ocasiones son
contratados por proyectos donde la duracion pueden ser de 6 meses a un afio, o incluso, pueden estar desempefiando dos cargos en
proyectos o empresas diferentes al mismo tiempo, lo que cuenta como una vinculacion legal adicional.
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Acorde a los hallazgos identificados en el capitulo de antecedentes, se logrd evidenciar
similitudes y diferencias significativas respecto al grupo de estudio. En primera instancia se
identifica tanto en la teoria como en la poblacion estudiada, que existen diversos ciclos o periodos a
través de los cuales los profesionales cumplen con unas responsabilidades, retos y objetivos.

En los estudios previos usualmente se toman ciclos con rangos de 10 afios cada uno para
lograr identificar las caracteristicas laborales que diferencian cada etapa. Sin embargo, en esta
investigacion ademas de identificar los aspectos laborales, de logré realizar un andlisis donde se
articularon los ciclos de vida familiar y personal, lo cual ayud6 a comprender de mejor manera las
perspectivas de los trabajadores en el mercado laboral de Cali. Con lo anterior fue posible
identificar hitos en los momentos histéricos de vida de dichos sujetos, los cuales influyen positiva o
negativamente en el desempefio de las personas dentro de las organizaciones.

En el caso de la firma chilena PLEASANT WORK CHILE, se identifican 3 ciclos laborales
acorde al tiempo de experiencia profesional, donde el primer ciclo se relaciona con lograr un rapido
crecimiento laboral, el segundo ciclo se relaciona con la madurez laboral y el ultimo ciclo se
relaciona con la reinvencion del profesional ya que consideran que un profesional con mas de 45
afios de edad, conseguir un empleo es una expectativa dificil de lograr. Respecto a los hallazgos de
esta investigacion, se identifica un comportamiento muy similar ya que en los primeros 10 afios de
experiencia, se hace referencia a oportunidades de aprendizaje y desarrollo de competencias, el
segundo ciclo refiere el crecimiento, el equilibrio y la madurez, y el ultimo ciclo se habla de
transicion laboral, reflejando en parte la reinvencion apoyada en procesos de emprendimiento
empresarial como asesoria y consultoria.

Por otro lado, Gan (2007), afirma que también existen 3 etapas, a través de las cuales los
profesionales entre los 18 y 30 afios entran en un periodo critico ya que estan introduciéndose al
mercado del trabajo y deben aprender y adaptarse rapidamente a distintos estilos de trabajo. Lo que
llama la atencién es que, en esta etapa, el autor afirma que se deben desarrollar ciertas habilidades
como: uso de nuevas tecnologias, habilidades comunicativas, habilidades para hacer que las cosas
sucedan y esto encaja perfectamente con lo observado en esta investigacién. En la segunda etapa
sefialada por el autor, se identifica la del impetu que va de los 30 a los 50 afios, en la cual los
profesionales deben consolidar su carrera, a través del desarrollo de habilidades como las de
liderazgo, networking, habilidades interpersonales y habilidades para trabajar en distintos contextos,
Esto mismo fue manifestado por las personas encuestadas ya que para mantenerse competitivos
deben ser habiles en estas competencias. Finalmente, la etapa de la cosecha, que va mas alla de los
50 afios, donde se da el desenlace de la trayectoria etapa que se caracteriza por compartir el
conocimiento adquirido, para ello debe desarrollar habilidades para reinventarse. Es en ésta fase
donde se genera una diferencia significativa con respecto al grupo estudiado, ya que dichos sujetos
afirman que en esta etapa usualmente se retiran de las compafiias llevandose consigo su experticia y
aprendizaje, reportando no haber participado en actividades de gestion del conocimiento.

De acuerdo con la espafiola Ramira Soto (2007), la carrera profesional tiene 5 etapas, las

tres primeras muy similares a las propuestas por Gan (2007), sin embargo propone dos fases
adicionales llamadas “alto perfil” (o etapa senior) que va desde los 30 a los 50 afios y “Gltima
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oportunidad” (o etapa ejecutiva) que va de los 50 a los 70 afios, las cuales identifican en esta Gltima
etapa la oportunidad para hacer mdltiples actividades (brindar conferencias, escribir libros de
especialidades, capacitacion a profesionales mas jovenes) que los ayudan a mantenerse vigente y
activo en su gremio; lo cual difiere de los hallazgos de esta investigacion, donde esta Ultima etapa
corresponde a un periodo de declive, duelo, envejecimiento, pérdida y enfermedad, lo que genera en
el periodo de retiro una experiencia mas negativa que positiva, aun cuando existan procesos de
preparacion para la desvinculacion asistida desde la organizacion.

Finalmente, acorde con Renteria, en una de sus investigaciones, afirma que sujetos de 18 a
25 afos que estan haciendo insercion en el mercado laboral, se vinculan a dindmicas de aprendizaje,
competitividad y socializacién en el entorno laboral, siendo estas las mismas actividades que
usualmente vivencian los individuos de esta misma edad en la presente investigacion.

Igualmente, se coincide con el autor, en que las personas entre los 26 y los 35 afios,
trascienden al rol de posibilitadores de aprendizaje para su realizacion personal, donde el trabajador
valora en su labor, una manera de realizacion personal y econémica porque se abre a la posibilidad
de la independencia. Asi mismo, en esta investigacion se evidencio que el momento histérico de los
individuos en este rango de edad, denota un proceso de reflexividad, orientacion o re-orientacion en
el mundo del trabajo, consolidando los elementos personales y profesionales que guien su
trayectoria y les proporcionen un nivel de satisfaccién con su ocupacion actual o posibilidades
disponibles. Los adultos jovenes de este rango de edad, buscan ver entre las posibilidades laborales,
nuevas alternativas que les permita conseguir un ingreso, pero realizando algin trabajo que sea de
su total satisfaccion, expresando una preocupacion constante por la basqueda de la felicidad propia
y el bienestar de la familia, aungue no corresponda a trabajos estables.

Los sujetos de 36 a 45 afios, se caracterizan por la intensidad del contexto y el desarrollo familiar,
segun Renteria, quien afirma que en esta etapa se asumen nuevos roles (padres, tios, abuelos), que
hacen que la familia se convierta en la dimensién prioritaria para guiar los propésitos establecidos
en el trabajo, lo que coincide con las caracteristicas de este grupo estudiado, quienes evidencian una
gran preocupacién por mantener un balance articulado entre lo familiar, laboral y personal,
destacando asi la consolidacion de la identidad del profesional.

Finalmente, estan los sujetos de los 46 a los 55 afios, quienes se destacan por su despliegue de
capacidades y reconocimiento social, donde los profesionales buscan trabajos que les permita
demostrar sus recursos competitivos, afrontando las dinamicas del mercado y configurando
posibilidades de movilizacion en el mercado del trabajo.

Las personas mayores de 56 afios, estan asociadas a las formas de participacion social,
donde el profesional trata de buscar actividades donde demuestre su utilidad en la vida general,
orientadas en algunos casos a satisfacer necesidades personales y en otras, para compensar
expectativas no cumplidas desde lo laboral; siendo esta Ultima caracteristica una de las més
comunes en el grupo de estudio, destacando mas las actividades asociadas con suefios, proyectos y
expectativas que no podian hacer mientras estaban laborando en su etapa productiva.
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A continuacion, se describen cada una de las etapas y fases identificadas, caracterizando los cargos,
competencias y objetivos asociados:

INSERSION AL MUNDO DEL TRABAJO (ETAPA 1)

Perfiles asociados: La etapa de esta categorizacién, esta integrado por profesionales entre los 18 a
25 afios aproximadamente, y estan representados por 3 tipos de perfiles: a) el perfil Aprendiz, b) El
perfil Recién egresado Tipo Ay c) El perfil Recién egresado Tipo B.

Con base en las teorias referenciadas previamente, el ciclo que mas cambios ha tenido es el
relacionado con la etapa de "transicién hacia la vida adulta”, donde la persona debe manejar un
equilibrio entre la independencia total y la independencia parcial, hasta llegar a un estado de
autonomia y seguridad. Lo anterior se logré observar en la investigacion, a través de casos donde
las personas luchan entre vivir con sus padres, o fuera de casa, pero recibiendo un apoyo econémico
de sus familias para complementar sus ingresos y mantener asi su calidad de vida.

Respecto a la llamada “independencia”, se percibio a través de las entrevistas realizadas que
éste estado, no solamente corresponde a contar con una autonomia econémica, sino contar también
con la capacidad del individuo por responder por su propio comportamiento y cumplir con sus
responsabilidades, es decir, hay una conciencia que la independencia requiere de cierta madurez
psicolégica. Pues fue evidente también encontrar casos de personas con aparente independencia
(econémica), pero gque dependian emocionalmente de sus padres, parejas 0 amigos para la toma de
decisiones o para considerar cambios en su vida.

La primera etapa de la carrera corresponde a la busqueda del primer empleo, donde se
enfrenta a problemas de acoplamiento en los que conoceré las realidades propias del trabajo. Aqui
se aprende de los errores, se perfecciona como empleado y se genera un vinculo profesional con su
entorno laboral. En esta investigacion, se evidencia que el profesional busca oportunidades donde
pueda poner en practica sus conocimientos, pueda crecer en la organizacién y pueda tener jefes o
participar en cargos o proyectos que les genere el maximo de aprendizaje, mas que estabilidad, lo
que buscan es ganar experiencia para luego dar saltos mas significativos en su carrera profesional.

a) El Perfil del Aprendiz:

Estos jovenes aln viven con sus padres y en algunas ocasiones cuando vienen de otros
municipios o ciudades, viven con algunos familiares o comparten vivienda con otros jévenes de su
misma edad, pero aun reciben ayuda econémica por parte de sus familias. Usualmente tienen un
circulo social pequefio, aunque una vida social con maltiples actividades, por lo cual conocen
muchas personas, pero pocos consideran de su circulo de confianza. Las personas encuestadas en
esta fase sin excepcion, tienen una alta orientacion hacia el deporte, realizando actividades como:
running, gimnasio, baile y futbol. La importancia que este grupo de jovenes da al deporte es muy
alta y buscan opciones académicas y laborales que no les obstaculice dichas précticas.
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Hace referencia al estudiante de ultimo semestre (Formacién tecnolégica o profesional),
quien se encuentra realizando o finalizando su préctica profesional o esta en esperando de su
titulacion de pregrado. Se les reconoce cominmente como los jovenes “Ni-ni” (Ni estudiantes-Ni
empleados). Su experiencia en este nivel es principalmente académica y a nivel laboral, es posible
gue hayan tenido o estén teniendo vinculaciones temporales (vacaciones o temporadas) en oficios
(Monitores de clase, meseros, bailarines, impulsadores, entre otros) que en la mayoria de los casos
no se relacionan directamente con su formacién profesional, pero que les puede brindar una
oportunidad de aprendizaje de lo que significa trabajar, interactuar con otras personas, cumplir con
responsabilidades y funciones y valorar su ingreso o compensaciones obtenidas de su propio
esfuerzo. Obtener un trabajo en una etapa previa a la profesionalizacion, les ayuda a conocer el
mundo laboral, a desarrollar ciertas habilidades antes de vincularse a un trabajo “especializado” o
de su area profesional y a aprender a administrar los primeros ingresos antes de ganar lo que ellos
Ilaman como su primer salario “real”.

La experiencia laboral mas formal que pueden tener estos jévenes son las relacionadas con
sus practicas profesionales, a las cuales logran vincularse porque la institucion educativa donde
estudian tiene convenios con organizaciones locales e internacionales. Las ofertas laborales
entonces son realizadas por las empresas a través de las universidades y los jovenes se postulan
acorde a sus intereses profesionales. Los cargos usualmente asociados a este perfil son: Aprendices,
Practicantes 0 pasantes.

Las competencias que exige el mercado laboral a estos jovenes, acorde a las percepciones
de los encuestados son: La iniciativa, la flexibilidad, el aprendizaje rapido, adecuada expresion oral
y escrita, organizacion en el trabajo, observacion de su entorno y pensamiento analitico.

El objetivo de este perfil estd en finalizar con éxito la practica profesional, la cual en
algunos casos es de 6 meses y en otros, es de 1 afio aproximadamente. De igual manera, estos
jovenes manifiestan que en esta etapa deben capitalizar los conocimientos adquiridos en la
academia y poder evaluar sus preferencias profesionales para planear el desarrollo de su carrera.

En las entrevistas algunos de los jovenes comentan que para ellos su mayor logro es que la
organizacion los vincule de manera directa, una vez haya finalizado el tiempo de la pasantia. En
algunas ocasiones esto es posible, pero en otras en muy claro que los cargos ofrecidos son
temporales. Pero independientemente de dichas condiciones, su objetivo usualmente es dejar una
muy buena imagen porque consideran que esta experiencia les brindard su primera referencia
laboral y el desarrollo de unas habilidades para el siguiente paso profesional.
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b) Perfil Recién egresado Tipo A:

Este perfil hace referencia al profesional recién graduado, quien acaba de recibir
formalmente su titulo y ha tenido su primera vinculacion laboral formal desempefiando un cargo
directamente relacionado con su profesion. Es la fase donde se da la primera insercién al mundo
laboral, usualmente son jovenes solteros, sin hijos, que conviven ain con sus familias extensas o
gue pueden vivir en otros lugares, pero aun reciben apoyo econémico de sus familias (padres,
abuelos y/o hermanos mayores).

No es muy comun encontrar profesionales de este perfil con hijos o casados, pero si en su
mayoria tienen parejas con quienes sostienen relaciones de noviazgo. De igual manera se encontré
en dichos jovenes una fuerte inclinacion por el cuidado de los animales, haciendo parte de grupos o
voluntarios en ONG de proteccion animal y la mayoria de ellos son duefios de mascotas, aunque no
todos conviven con ellos, dejandolos al cuidado de otras personas mientras se encuentran ausentes
de casa.

En el aspecto laboral estos jovenes manifiestan que su mayor objetivo es lograr articular de
manera exitosa sus conocimientos especializados o técnicos a las exigencias de su cargo y de la
organizacion a la que pertenecen, por lo cual inicia el desarrollo de las primeras habilidades
laborales y evalGa su capacidad de respuesta o ajuste al actual entorno laboral. Cuando las
experiencias son positivas, nos encontramos con jovenes que evidencian mucha seguridad en la
entrevista y afirman experimentar un alto grado de satisfaccidon con la organizacion y con el cargo
que estan desempefiando. Sin duda alguna, los elementos que estos jovenes contemplan en este
momento de su vida laboral es la calidad humana y técnica de su jefe, la coherencia de la
organizacion con sus colaboradores y las oportunidades de aprendizaje que ésta le pueda brindar.
En caso de ser una experiencia negativa, nos encontramos en la entrevista con jovenes que expresan
bajo grado de satisfaccion con su labor, afirman no estar de acuerdo con muchas de las préacticas de
sus jefes u organizaciones y en algunos casos los jovenes se sienten inseguros de haber elegido
dicha carrera y piensan en tomar estudios en el exterior o hacer proyectos de emprendimiento. El
salario en los dos casos es indiferente, ya que las ofertas por lo general tienen los mismos salarios y
los jovenes reconocen que lo que mas valoran en esta etapa es conocer como funciona e interactda
la organizacion.

Las competencias que mas exige el mercado laboral en estos jovenes son: el trabajo en
equipo, reconocer lo urgente de lo importante, habilidades sociales, responsabilidad, capacidad de
analisis, colaboracién, interaccién con el mundo laboral, comprensién del mundo laboral,
orientacion al cliente, busqueda de informacion, habilidades ofimaticas, inteligencia emocional y
pensamiento analitico.

Los cargos asociados principalmente a este perfil son: asistentes, secretarios, auxiliares,
asesores, gestores, técnicos, operarios y oficinistas. El mayor objetivo de este perfil es obtener una
primera vinculacion estable al mercado laboral, contar con un espacio donde desarrollar sus
primeras habilidades laborales, articular los conocimientos adquiridos para el desempefio exitoso de
su primer cargo y evaluar su nivel de ajuste al entorno laboral actual.
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c) Perfil Recién egresado tipo B:

En este momento de vida, se identifican jovenes solteros, jovenes solteros con hijos y
jévenes con o sin hijos que viven con sus padres. Ninguno de ellos se encuentra conviviendo con su
pareja, ni casados. La mayoria, aunque trabajan y tienen ingresos, aln conviven con sus padres 0
comparten la vivienda con hermanos o primos.

Se observa en los jévenes que son padres, una mayor disposicion, compromiso y entrega
hacia el trabajo que aquellos que no tienen hijos, afirmando que “deben cuidar su trabajo” porque
tienen que cumplir con ciertas obligaciones con su hijo y por tanto pensar en un cambio laboral se
convierte en toda una decision planeada para asegurar una nueva oportunidad laboral. En el caso de
los jovenes sin hijos, se observa que tienen una bisqueda de mayor satisfaccion laboral y por tanto
evallian constantemente que la organizacion les brinde lo que se acordé en el momento de la
vinculacion (salario, beneficios, oportunidades de desarrollo), asi como las posibilidades que les
ofrece la organizacion para hacer un desarrollo de carrera. Si dicha empresa no cumple con estos
aspectos, existe una alta probabilidad que el joven decida considerar un nuevo cambio laboral. Estos
comportamientos difieren mucho de las caracteristicas de los cominmente llamados “jovenes
milenialls”, ya que son personas que buscan estabilidad, mantenerse articulados a sus cargos y
crecer dentro de la empresa si esta brinda las condiciones.

Es de reconocer que este grupo de jévenes empiezan a tener una mayor conciencia acerca
del comportamiento del mercado laboral nacional y local, de las oportunidades que el sector les
puede brindar y algunos de ellos planean estrategias para estudiar, salir del pais o para mantenerse
activos en sus lugares de trabajo, por tanto, tienden a ser mas resolutivos, maduros y recursivos que
los perfiles previamente descritos.

A nivel laboral los jovenes de este perfil con base en su experiencia previa, termina de
acomodarse a las condiciones el entorno laboral, habituandose a mdltiples circunstancias o
situaciones (clima, cultura, politicas, normas, responsabilidades y diversos estilos de liderazgo) y
respondiendo de manera adecuada a las demandas de sus pares y superiores.

Los cargos asociados a este perfil son los de analistas junior, profesional junior, orientador,
promotor, facilitador, vendedor. Lo mas representativo de este perfil es que el profesional alcance
un nivel apropiado de adaptacion al mundo del trabajo.

Las competencias exigidas por el mercado laboral en este perfil estan asociadas con:
Trabajo en equipo, procesamiento de informacion, inquietud intelectual, adaptacion al entorno
laboral, trabajo colaborativo, anélisis critico y capacidad de sintesis, orientacion de servicio al
cliente (interno y externo), inteligencia emocional y pensamiento analitico.
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Los objetivos mas destacados de este perfil son moldear la conducta para alcanzar ciertos
retos, responder adecuadamente a las condiciones o demandas de su entorno laboral inmediato y
aprender a interactuar frente a diversas variables de su trabajo.

RE-ORIENTACION DEL PROYECTO DE VIDA LABORAL (ETAPA 2)

Perfiles asociados: La etapa 2 de esta categorizacion esta integrado por profesionales entre los 26 y
30 afios aproximadamente, y estan representados por 3 tipos de perfiles: a) el perfil Junior Tipo Al,
b) Junior Tipo A2y c) Junior Tipo A3.

Acorde con Schein, las personas que llegan a los 30 afios, es un periodo de alejamiento de
casa para buscar la independencia, sin embargo, en esta investigacion, se identificaron sujetos que
aun viven con algunos miembros de su familia para optimizar costos y aquellos que lograron salir
de casa, lo hicieron para convivir con otras personas compartiendo asi los gastos de vivienda. Lo
anterior refiere que la independencia hoy es mas de tipo grupal (colectiva) y no de individualidad.
Sin embargo, el aspecto que si coincide con el autor es que esta etapa corresponde a un momento de
mayor vitalidad, energia y, por tanto, facilita que la persona enfrente facilmente las dificultades de
esta edad.

En linea con el mismo autor, si bien los individuos se configuran en distintas estructuras
familiares, todos viven simultaneamente ciclos personales y de carrera, y por tanto, los cambios en
los estilos de vida familiar han ido evolucionando. Las configuraciones familiares mas comunes
frente a la investigacion son las relacionadas con parejas que viven juntos sin estar casados, parejas
con decisiones explicitas de no tener hijos, vida comunal en la que los cuidados iniciales de los
hijos son proporcionados por personas diferentes a los padres, matrimonios del mismo sexo y
familias integradas por humanos y animales.

La maternidad o paternidad es otra de las vivencias que ocurren con frecuencia llegando a
los 30 afios, siendo uno de los aspectos relevantes en la investigacién, donde se observa que las
personas con hijos pequefios o con hijos adolescentes, experimentan problemas emocionales ya que
deben permanecer en constante ajuste con su pareja, su vida de familia y con su rol de padre o
madre. La experiencia de ser padre o madre, conlleva a que las personas se enfrenten a nuevas
situaciones en su vida, lidiando con maltiples sentimientos y tomando decisiones de trascendencia,
alcanzando niveles diferentes de madurez y desarrollo de otras habilidades que pocas veces son bien
valoradas en las organizaciones y que por el contrario, la maternidad puede ser vista como un
obstaculo al momento de buscar nuevas opciones laborales. Las ventajas de la maternidad o la
paternidad, son vistas como desventajas en los entornos laborales, minimizando las oportunidades
de vinculacién o de desarrollo dentro de la organizacion.

En la siguiente etapa, que abarca de los 30 a los 45 afios, los autores cummings y Worley
(2003) le han Ilamado la etapa del progreso, en la cual usualmente el profesional decide seguir o
detener su carrera. En caso de continuarla se espera que estas personas demuestren sus capacidades,
habilidades en campos especificos y reciban menos instrucciones. Lo observado con la
investigacion es que esta etapa es la de mayor impulso profesional, es la fase donde el profesional
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se enfrenta a maltiples situaciones emocionales laborales y familiares, es la fase donde se requiere
mayor equilibrio entre los ciclos de vida de la persona, es la etapa donde el profesional se preocupa
por hacer enriquecimiento académico, ascender a diversos cargos y avanzar en su carrera
profesional. En caso de detener su carrera, usualmente lo hacen para hacer transicién a roles de
asesoria, consultoria o emprendimiento empresarial familiar o personal.

a) Junior Tipo Al:

En este momento de vida, se identifican adultos jovenes generalmente con relaciones de
noviazgo formalizadas y algunos se encuentran ya conviviendo con su pareja, algunos con hijos y
otros se encuentran planeando ampliar su familia. Ya han dejado la casa de sus padres o la vivienda
de solteria y han pasado a convivir con otras personas a quienes llaman familia, usualmente
compuesta por la pareja, una mascota y al menos un hijo pequefio. Estos grupos familiares recién
conformados usualmente viven en arriendo, comparten gastos (alimentacién, servicios, recreacion,
educacion) y no han realizado inversiones significativas, ya que se encuentran en proceso de
adaptacion y acople con la pareja.

Se observan ademas dos grupos de personas en este rango de edad, por un lado, aquellos
que han decidido no tener familia y enfocarse en la realizacién académica o en viajar a nivel
nacional o internacional. Por el otro lado, se identifican personas que desean consolidar su noviazgo
0 hacer una familia, como parte de sus proyectos de vida personal.

Por lo anterior, el sentido del trabajo en esta etapa se torna muy significativo, ya que no
solo es la fuente de aprendizaje, de experiencia y desarrollo profesional, sino, que se convierte en la
fuente mas importante que les provee los recursos para poder dar vida a los suefios ya no
individuales, sino de un grupo familiar, asi como el de suplir con las necesidades bésicas que
anteriormente venian supliendo los padres.

Se observa en estos adultos jovenes, que el trabajo también es fuente de satisfaccion porque
les brinda un estatus social que les permite mantener unas relaciones interpersonales fluidas y
estables con sus pares, ya que pueden hacer actividades similares a los de su grupo social como, por
ejemplo: ir a un restaurante, hacer un viaje, realizar una salida nocturna, frecuentar los mismos
lugares o practicar los mismos habitos de consumo de sus pares. EI contar con un trabajo en este
momento de vida ademas de significar un estatus, una fuente de ingreso, también les representa una
oportunidad de desarrollo ya que tienen tantos suefios, metas y deseos personales y familiares que
para ello requieren aumentar rapidamente sus ingresos, avanzar en su carrera y aprovechar las
oportunidades que se les presente en el camino.

Este grupo de adultos jovenes, usualmente ya cuentan con un posgrado finalizado (doble
titulacién, diplomados o especializaciones) y afirman conocer una lengua diferente a la nativa,
aungue el nivel de dominio de dicho idioma no es el mas alto. Sin embargo, reportan un mayor
conocimiento e involucramiento en su area profesional, aunque es de aclarar que ésta no satisface al
total de los encuestados. Es decir, en esta fase, algunos de los profesionales manifiestan ya no estar
vinculados emocionalmente con su trabajo y otros, aunque sienten motivacion por lo que hacen, ain
no encuentran las oportunidades que esperan para el pleno desarrollo de sus capacidades y
potencialidades.
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A nivel laboral los profesionales de este perfil identifican claramente los campos de accion,
areas de trabajo y lineas profesionales en las que desea enfocar sus esfuerzos y energia vital para el
desarrollo de su ciclo de vida laboral. Por lo anterior se observa en estos adultos jovenes una
orientacion a adquirir herramientas técnicas que le permitan afianzar sus conocimientos. Su
principal reto es identificar sus caracteristicas ocupacionales y profesionales que le faciliten mayor
adhesion en el campo de accién donde ejerce su carrera.

Los cargos asociados a este rango son los analistas senior, profesional senior, ejecutivos,
ejecutivo comercial. La caracteristica principal de este perfil es establecer un foco en su carrera para
reajustar su proyecto de vida laboral o hacer los cambios necesarios de manera oportuna para hacer
cambios en este aspecto.

Las competencias exigidas por el mercado laboral en este perfil, estan asociados con:
Adecuada relacion interpersonal, trabajo bajo presion, administracion del tiempo, autonomia e el
rol, decisiones supervisadas, manejo de presupuestos de sus procesos, trabajo en equipo,
conocimiento especializado en sus procesos, gestion del servicio al cliente, manejo de herramientas
tecnoldgicas, inteligencia emocional y pensamiento analitico.

Los objetivos méas destacados de este perfil son Seleccionar campo de accion o lineas de
trabajo acorde a su disciplina profesional, tomar estudios formales o informales que les provean
herramientas técnicas para afianzar sus conocimientos y desempefiarse de manera mas competitiva
en su labor.

b) Junior Tipo A2:

En este momento de vida, se identifican usualmente personas que tienen un grupo familiar
relativamente estable, donde ya hay al menos un hijo y por lo regular ambas parejas trabajan y
aportan al mantenimiento del hogar. Estos individuos se encuentran realizando inversiones
familiares como: compra de vivienda, compra de automdvil, pagos para estudios de posgrados o
certificaciones técnicas, asi como el estudio de sus hijos.

Se observa en este grupo un cambio en la manera como cada uno de ellos expresan sus
suefios 0 metas, las cuales previamente eran individuales y compartidas con su pareja, ahora pasan a
ser planes Unicamente familiares. Con muy pocos casos, se reportaron parejas en estado de
separacion o gque posterior a la etapa de adaptacién a su pareja se hayan dado cuenta que no era el
momento o la persona indicada para “dar el siguiente paso” o formalizar la relacion. Estos casos se
dieron en hogares donde no habia hijos y Unicamente hubo convivencia con la pareja.

Tanto en el género femenino como el masculino, se logra observar que estos profesionales
al llegar a los 30 afios, realizan una evaluacion de lo que han logrado tangible e intangiblemente,
algunas veces a manera de comparacion con sus pares y en otras porque tienen una alta claridad
frente a su proyecto de vida personal y familiar, por lo que es inevitable en esta fase hacer una
autovaloracion de sus propdsitos.

Por lo anterior, desde la perspectiva laboral, esta etapa es vista como un periodo de auto
observacion para identificar aquellas habilidades o potencial que se tiene como herramientas
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disponibles en su nuevo campo de accion, el cual sera protagonista del enfoque profesional a
largo plazo. En este momento, los sujetos buscan hacer cambios laborales, buscan nuevas
oportunidades, aprovechan promociones internas o consideran realizar transiciones en las cuales
pueda dar evidencia de este potencial. Saber tomar una adecuada decision, determinaré el éxito
del profesional en un menor tiempo, porque estard orientado a unos saberes especificos lo que
mantendra su concentracion en ciertas especialidades de su disciplina laboral.

Este deseo de realizar cambios laborales en la mayoria de los casos es para mejorar los
ingresos y de esta manera contribuir al logro de las metas familiares, en segundo lugar, para tener
mejores oportunidades de desarrollo y en altimo lugar para mantener el estatus que le exige su
grupo social mas inmediato.

Los cargos asociados a este rango son los coordinadores o supervisores. La caracteristica
principal de este perfil es establecer una transicion adecuada en su proyecto de vida laboral y que le
permita tener un nuevo impulso como profesional.

Las competencias exigidas por el mercado laboral en este perfil, estdn asociados con: La
comprension de procesos empresariales, desarrollo de relaciones, inteligencia emocional vy
pensamiento analitico.

Los objetivos mas destacados de este perfil son Identificar las habilidades que estan a su favor
acorde al desempefio laboral actual e identificar los saberes o conocimientos especificos con lo que
asegurara su desempefio laboral.

¢. Junior Tipo A3:

En este momento de vida, es crucial para ambos géneros. En el caso de las mujeres que han
decidido ser madres interrumpen temporalmente su vida laboral para permanecer al lado de los hijos
manteniéndose retiradas del mundo del trabajo por aproximadamente 1 o 2 afios. En el caso del
género masculino, es la edad en que afirman tener mejores oportunidades y la posibilidad de
alcanzar el mayor desarrollo profesional hasta el momento, ya que proyectan un equilibrio entre
experiencia, conocimientos y estabilidad familiar. En caso de tener hijos, sus cargos no son
interrumpidos y por tanto las oportunidades laborales las puede tener con mayor facilidad los
hombres que las mujeres en este rango de edad.

Se observé que en casos de las mujeres que desean regresar al mundo del trabajo posterior a un
periodo de maternidad, en su mayoria afirman que no lograron conseguir un empleo con el mismo
nivel de cargo, ni de salario correspondiente al Ultimo desempefiado, previo al embarazo.
Adicionalmente, el tiempo para vincularse nuevamente fue de 9 a 12 meses aproximadamente. En
los hombres, por el contrario, se observd que cuando apoyan a sus esposas en el tema de la
maternidad, éstos se vuelven mas competitivos en el entorno laboral, ya que temporalmente son los
Unicos proveedores del hogar y por tanto no pueden permitirse errores en el trabajo. El nivel de
estrés para los hombres es alto en esta fase, pero es evidente que acorde al apoyo que reciba de su
familia (pareja e hijos) podria ser mas facil de sobrellevarlo.
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En otros casos, se identificd a hombres que les piden a sus esposas que se retiren de sus trabajos
para poder estar compartiendo la crianza de los hijos a cambio que él provea todos los recursos. En
estos casos el nivel de competitividad y estrés también son altos y en ocasiones terminan afectando
la estabilidad laboral de la pareja, asi como la relacion afectiva o familiar, debido a que se ausenta
la mayor parte del tiempo del hogar para responder a las demandas del trabajo.

Como grupo familiar en esta fase se observa que las familias mas grandes estan conformadas por
padre, madre y méaximo 2 hijos; sin embargo, hay ocasiones en que las abuelas hacen parte del
hogar para la ayuda del cuidado de los nifios, aunque usualmente conlleve a conflictos familiares
por las diferencias en las pautas de crianza. También se identifica que, en esta fase, los padres
usualmente empiezan a tener serios problemas de salud, por lo cual se hacen cargo de ellos o en
ocasiones se llevan a vivir su familiar a la casa o envian dinero para la manutencién y compra de
medicamentos o tratamientos médicos de sus padres.

También fue evidente que, en esta fase, inician con mayor frecuencia los controles médicos,
asociados a chequeos de control y a prevencion de enfermedades cardiovasculares. En esta fase se
observa que las personas tienen una mayor preocupacion por su calidad de vida (alimentacion,
gjercicio, recreacion) y por tanto los ingresos antes utilizados para las vacaciones o salidas sociales,
en esta fase son invertidos en la calidad de vida de sus hijos.

La formacion académica en esta fase pierde importancia porque sus ingresos son destinados a otras
necesidades, sin embargo, valoran mucho las capacitaciones brindadas por la organizacion
contratante.

Por lo anterior, desde la perspectiva laboral, esta etapa es vista como la fase del despliegue
profesional, donde el sujeto evidencia todo su potencial, las mejores habilidades, conocimientos y
competencias, consiguiendo logros que generen diferenciacion y mayor impacto en su cargo actual.
Adicionalmente busca oportunidades o experiencia en las cuales pueda proyectar plenamente sus
capacidades en un tiempo continuo, alcanzando el equilibrio profesional, siendo ésta la principal
caracteristica de este momento del ciclo de vida laboral.

Los cargos asociados a este rango son los jefes de procesos, lideres de procesos,
generalistas y especialistas. Las competencias exigidas por el mercado laboral en este perfil, estan
asociados con: el control y seguimiento de procesos, autonomia en el manejo de procesos,
aprendizaje y adopcion de nuevas practicas, desarrollo y/o estructuracion de areas, analisis de
problemas, enfoque a resultados, alineacion de personas, manejo de TICs nivel, inteligencia
emocional, y pensamiento analitico.

Los objetivos més destacados de este perfil son buscar oportunidades laborales donde pueda dar
evidencia de este potencial y conseguir el equilibrio profesional acorde a las decisiones tomadas en
esta fase.
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CONSTRUCCION DE REPUTACION E IDENTIDAD PROFESIONAL (ETAPA 3)

Perfiles asociados: El Ciclo 3 de esta categorizacion esta integrado por profesionales entre los 31y
40 afios aproximadamente, y estan representados por 3 tipos de perfiles: a) el perfil Junior Tipo B1,
b) Junior Tipo B2 y ¢) Junior Tipo B3.

Teniendo en cuenta la teoria de desarrollo humano de Edgar SCHEIN, en la etapa entre los
31y 40 afios, se coincide con el autor cuando se observa en los sujetos encuestados que las personas
hacen procesos de reevaluacion de su vida, de sus ideales y de su estabilizacion. En este momento
de vida se da un gran asentamiento personal ya que se da el ritual del matrimonio, nacen los hijos y
se enfrentan nuevas responsabilidades financieras, siendo éste el periodo de mayor compromiso, lo
cual fue observado en ésta investigacion.

Durante las entrevistas, se evidenciaron aspectos de tipo laboral que impactaron la vida
familiar de los sujetos, lo que coincide con el autor, cuando sustenta que de manera muy comdn,
estas son las razones por las cuales la vida familiar se ve afectada por la laboral, por ejemplo: el
tiempo requerido por el trabajo y la distribucién de estas horas, pues los turnos, los trabajos que
incluyen fines de semana o la prolongacién de la jornada no planeadas, cambios en turnos no
esperados o contrataciones por horas partidas en el dia, como reflejo de la flexibilizacién laboral.
Todos estos ejemplos, han sido observados en el grupo d estudio, lo cual ha generado dificultades
en la reparticion y desempefid responsable de los roles en el hogar.

Otro punto, es la localizacién geogréfica del trabajo y la cantidad de viajes 0 mudanzas de
los trabajadores, pues las relaciones familiares y sociales se deterioran a pesar de las ventajas de las
nuevas tecnologias, lo que nunca puede reemplazar el contacto fisico con sus parejas e hijos. Dichas
actividades afectan también el rol de quien se queda en casa, ya que el nivel de responsabilidad y la
carga emocional por el nivel de ansiedad y tensibn manejada es mayor que si estuviera
acompafiado. Igualmente, un tercer aspecto fue la cantidad de ingresos y prestigio de la carrera que
le genera a al profesional, porque esto puede cambiar la rutina y estilo de vida de la familia, la
calidad de la educacién, las vacaciones, las actividades de esparcimiento y ademas puede afectar la
autoestima y bienestar emocional del profesional, lo que puede terminar generando tensiones en las
relaciones familiares.

En conclusion, los conflictos potenciales entre el trabajo y la familia probablemente seran
mas severos que el conflicto entre el trabajo y el autodesarrollo o entre el autodesarrollo y el
desarrollo familiar, porque el trabajo y la familia probablemente implicardn compromisos externos
mas extensos.

Es a partir de esta etapa, donde los adultos empiezan a experimentar cambios de manera
menos vertiginosa. Es decir, los aspectos personales y familiares tienden a ser menos cambiantes y
por tanto las caracteristicas de este grupo pueden ser similares.

Al inicio de esta etapa, se identifican parejas estables y familias con aproximadamente 5
afios de haberse formalizado. Al inicio de esta fase se identifica en estos individuos dos tipos de
motivacion, el primero orientado a conformar una familia solida con estabilidad econdémica y
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calidad de vida. Mientras el segundo, refiere una motivacion orientada a hacer un amplio desarrollo
0 despliegue de su carrera profesional, buscando oportunidades con su pareja de formacion
académica, trabajos en el exterior y por tanto los hijos en este grupo, no son la prioridad o han
decidido no tenerlos, a cambio de tener mascotas las cuales llenan este espacio, a quienes
comunmente les llaman:”’perrhijos o Gathijos” y en quienes desbordan muchos cuidados y amor,
consideradndolos como sus hijos adoptivos. Muchas de las familias jovenes consideran que las
mascotas, aunque exigen ciertos niveles de responsabilidad, estos no requieren de tantos cuidados,
ni gastos como los exigiria un nifio y esto les da la posibilidad de estudiar, viajar y no obstaculizar
sus suefios como pareja.

Para el grupo de adultos que buscan consolidar su estado familiar, empiezan a negociar con
sus parejas la llegada de los hijos. En algunos casos se evidencia que las mujeres prefieren ejercer
su maternidad entre los 30 y 34 afios de edad, ya que consideran contar con mayor madurez
personal, asi como mejores ingresos para el sostenimiento de los mismos. Usualmente se tiene el
primer o en muchos casos “el unico hijo”, para que ellas puedan seguir desarrollando su vida
laboral. Junto con sus parejas denotan preocupacion por la crianza del hijo, en términos de
dedicacion de tiempo, proveer sus necesidades, educarlo y brindarle seguridad en el entorno donde
va a estar. Esto les implica en casi todos los casos, buscar un nuevo hogar preferiblemente cerca
donde los abuelos maternos o paternos quienes les ayuden con el cuidado del nifio, buscar una
viviendo en conjuntos cerrados o mejor estrato, lo que implica mayores gastos o incremento del
costo de vida familiar, asi como contratar una nifiera o ubicar una institucion donde puedan dejar
temporalmente los hijos.

Ante dicho cambio familiar, las parejas empiezan a generar nuevas negociaciones, encontrando las
siguientes posibilidades:

- Las mujeres deciden quedarse mas tiempo con sus hijos, buscando un trabajo de medio
tiempo o dedicandose a actividades que les genere ciertos ingresos (manualidades, venta
por catalogos, decoraciones) para participar mas en la crianza de sus hijos.

- En otras ocasiones, es el hombre quien pide a la pareja que se quede en casa para mayor
tranquilidad de ambos y a cambio, éste provee los recursos necesarios para satisfacer las
necesidades del hogar.

- En las ocasiones donde la mujer prefiere continuar su vida laboral, son las abuelas, quienes
terminan dando apoyo para el cuidado de los nifios mientras los padres trabajan.

En la mitad de esta fase, se empiezan a observar dificultades entre las parejas, ya que como se
describid previamente, uno de los dos debe ausentarse de casa para salir al trabajo (usualmente el
hombre) y por tanto termina siendo absorbido por sus labores profesionales, en el afan de
mantenerse competitivo y firme en su cargo, ya que es la Gnica fuente de ingresos para este hogar.

Se identifican también mujeres que, al encontrarse apartadas del mundo laboral, después de
haber estudiado y haber sido exitosas en un breve periodo de tiempo, empiezan a experimentar
“vacios” y estados de depresion que las llevan a tener discusiones con su pareja y a tomar la
decision de regresar al trabajo ya que sus hijos estan més grandes y pueden vincularse de nuevo
ayudando a traer mas ingresos. Sin embargo, el regreso al mercado laboral puede demorar mas
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tiempo del pensado y adicionalmente, cuando logran una nueva vinculacion, ésta se da por debajo
del salario o del cargo que venian desempefiando previamente al embarazo.

Hacia el final de este ciclo, se observa que la pareja frecuenta mas los médicos por chequeos
generales o porque ya han identificado algun diagnostico que requiere de tratamientos 0 mayores
cuidados de la salud. Igualmente, se identifica el aumento de deudas, usualmente porque las parejas
han tomado decisiones respecto nuevas inversiones en el hogar como una nueva vivienda por una
mas grande por los hijos, compra de otra casa para el descanso, compra de vehiculos para cada
miembro de la familia, pago del club social o para realizar ciertas actividades que le permitan
conservar su estatus social.

Las mujeres que al inicio del ciclo no optaron por tener hijos, usualmente es en este momento
donde reconsideran la posibilidad, debido al declive de la etapa reproductiva, lo cual disminuye la
posibilidad de tener hijos. Por esta razon, es comdn encontrar mujeres maduras, con éxito
profesional y altos ingresos, quienes deciden tener familia a pesar del costo fisico o emocional que
esto les pueda ocasionar.

Se identifica en estos grupos que el deporte vuelve a tomar protagonismo en sus vidas,
observando la practica principalmente del Crossfit y el running. En estratos altos se mantiene el golf
y la equitacién. Estos deportes son realizados mas por un tema de estatus e imagen, es decir por
cuestiones estéticas, mas que de salud.

En este grupo, cerca de 8 personas del género femenino afirmaron haber consultado o estar
actualmente tomando tratamientos psiquiatricos para manejar crisis emocionales generadas por
cuadros de alta ansiedad, asi como inestabilidad emocional. La mayoria consumen medicamentos y
en algunos casos, dichos cuadros estan asociados a la vida laboral, mas que personal.

Igualmente, esta fase se cierra, cuando usualmente los adultos de este grupo realizan una
segunda evaluacion sobe el proyecto de vida personal, familiar y laboral, para identificar elementos
de valoracién y en otros casos, para hacer los ajustes necesarios y seguirlo consolidando.

Desde la perspectiva laboral, las diferencias observadas por cada perfil, fueron las siguientes:

a) Junior Tipo B1:

El sentido del trabajo para las personas de este perfil, corresponde al periodo donde se inicia
un ejercicio continuo de sus competencias y conocimientos, a través de la practica, a la experiencia
y el involucramiento en diversas actividades de su disciplina profesional, su energia y esfuerzo se
concentran en conseguir el logro de los objetivos a través de la ejecucion efectiva de sus funciones
y procedimientos, ademas de un apropiado conocimiento del entorno laboral.

Los cargos asociados a este rango son los gerentes de oficina, gerentes locales, subgerentes,
jefes de &rea, auditoria y procesos. La caracteristica principal de este perfil es el desarrollo pleno de
toda su capacidad y potencial laboral que busca seguir consolidando su proyecto de vida laboral.
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Las competencias exigidas por el mercado laboral en este perfil, estan asociados con:
control y seguimiento de personas, autonomia en el manejo de las areas, ejecucion de metas,
administracion y ejecucion de presupuestos locales, calidad en el trabajo, revision de procesos,
manejo de la diversidad laboral, construccion de relaciones laborales, inteligencia emocional y
pensamiento analitico.

Los objetivos mas destacados de este perfil son ampliar el conocimiento frente a las
actividades asociadas con su disciplina profesional, lograr mayor participacion en diversos
proyectos, procesos o actividades, ejecutar con efectividad las funciones y evidenciar logros de alto
impacto para su cargo Yy la organizacién a la que pertenecen.

b) Junior Tipo B2:

En esta fase, el sujeto deberd tener un alto nivel de autoconocimiento respecto a sus
habilidades, compromiso y accion; es decir, debera tener claridad de sus fortalezas y debilidades, de
la manera cémo afronta las oportunidades, su capacidad de accion y de estrategia para cumplir sus
metas. Adicionalmente, requiere conocer muy bien el entorno y como este le afecta de manera
positiva 0 negativa. Dicho analisis el permitira captar con mayor agilidad e inteligencia aquellas
oportunidades que le brindaran ventajas competitivas a nivel laboral, es parte fundamental del éxito
que lo acercara a la siguiente fase de Potencializacion.

Los cargos asociados a este rango son subgerentes regionales, jefaturas de departamento o
de varios procesos, auditoria general y direccion de proyectos. La caracteristica principal de este
perfil es realizar un andlisis para una posible transicion laboral que le ayude a balancear los
objetivos de su proyecto de vida laboral y que le permita tener un nuevo impulso como profesional.

Las competencias exigidas por el mercado laboral en este perfil, estan asociados con: El desarrollo
de personas, pensamiento integrador, manejo de presupuestos de area, orientacion al mejoramiento
de resultados, manejo del trabajo bajo presion, control de autogestion, inteligencia emocional y
pensamiento analitico.

Los objetivos mas destacados de este perfil son lIdentificar fortalezas, oportunidades de mejora,
debilidades y amenazas de su perfil profesional en el contexto donde se desarrolla, conocer
ampliamente el entorno laboral (competidores, salarios, exigencias del perfil) y captar ventajas
competitivas del mercado para anticiparse a ellas y consolidar de esta manera su ejercicio
profesional.

¢) Junior Tipo B3:

Los individuos de este perfil, requieren validar formalmente la experiencia que ha ido
adquiriendo previamente a través de certificacién como estudios especializados, los cuales brindan
herramientas para conocer mejor el entorno y detectar con mayor facilidad, las ventajas
competitivas y actitudes que lo llevaran a estar preparado para nuevos retos y situaciones de éxito.
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En esta fase, los individuos afirman que las titulaciones como especializaciones y maestrias ya no
son también valoradas y por tanto se orientan por hacer estudios para obtener certificaciones
mundiales las cuales les da la posibilidad de viajar al exterior o participar en proyectos
internacionales auspiciados por sus compafiias. Adicionalmente, es una etapa donde se deben
evidenciar y proyectar muchos resultados, logros basados en hechos y datos, dominio de la técnica,
conocimiento de su area de accidn, liderazgo de equipos de trabajo e incluso demostrar a pasion por
lo que hace.

Los cargos asociados a este rango son Gerentes de segunda linea, gerentes regionales,
auditoria especializada. Las competencias exigidas por el mercado laboral en este perfil, estan
asociados con: Interdisciplinariedad, gestion de resultados efectivos, autonomia en resolver
problemas de éarea, flexibilidad para el cambio, Resiliencia, desarrollo de relaciones publicas,
credibilidad técnica, reinvencién profesional, gestion de TICs, inteligencia emocional vy
pensamiento analitico.

Los objetivos més destacados de este perfil son desarrollar habilidades blandas, dominar la técnica,
conocer ampliamente su campo de accion y dar un nuevo impulso académico a través de
certificaciones internacionales.

ARTICULACION VITAL ENTRE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL (ETAPA 4)

Perfiles asociados: La etapa 4 de esta categorizacién esta integrado por profesionales entre
los 41 y 50 afios aproximadamente, y estan representados por 3 tipos de perfiles: a) el perfil Senior
Tipo Al, b) Senior Tipo A2y ¢) Senior Tipo A3.

En la entapa de los 41 a los 50 afios, nuevamente se coincide con el autor SCHEIN, en que
las personas viven el fenémeno de la crisis de la vida media, en la cual los sujetos evalGan de
manera auto-confrontativa, los suefios, las esperanza, las ambiciones de sus primeros 50 afios y
luchan para conseguir el equilibrio entre todos los aspectos humanos. Tal cual como se observo en
ésta investigacion, los profesionales en esta etapa, realizan una segunda evaluacion en sus vidas,
son mas realistas en replantear su proyecto de vida, a nivel personal perciben que la salud es uno de
los aspectos que mas cambian en esta edad, lo que los llevan a replantear sus habitos y estilo de
vida, viviendo, ademas, cambios emocionales como los conflictos con los hijos y su salida de casa.

En linea con el mismo autor, es evidente que el trabajo y el clima emocional que rodea el
trabajo del profesional, tiene un impacto directo en la vida familiar, lo que puede incidir de manera
positiva, uniendo méas a su familia, sabiendo negociar con ellos para el manejo de los tiempos y
roles o incidir de manera negativa, al terminar aislandose o separandose de casa o de sus parejas e
hijos.

La etapa del mantenimiento, puede proyectar dos tipos de profesionales, el primero que

corresponde a trabajadores con suficiente experiencia, quienes se sienten auto satisfechos y se
convierten en mentores de otros; y el segundo grupo, refiere profesionales que no se sienten
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satisfechos, entonces entran a la llamada “crisis de mitad de carrera” experimentando malestares
psicolégicos.

Lo observado en la investigacion, deja ver que a esta edad, la mayoria de los encuestados,
se encontraban preocupados por lo que implica el proceso de obtener la pensién, otros por ejemplo,
por las tensiones que les produce su trabajo, ya que al tener contratos temporales, mantenerse en
dichos cargos es cada vez una tarea muy dificil y la competencia cada vez es mas fuerte frente a
profesionales més jovenes, mejor preparados y con altos conocimientos no solamente técnicos, sino
gerenciales que cuestan menos y son casi igual de eficientes, asi que se identifico en esta muestra
estudiada que los malestares psicologicos y emocionales con mas intensos que los que genera
bienestar.

Al inicio de esta fase se observan que los individuos empiezan a experimentar cambios
naturales a nivel fisico manifestando en las mujeres sintomas de pre menopausia y en los hombres
sintomatologias de andropausia. También se evidencié que en la poblacion encuestada vy
entrevistada es muy comun en este ciclo la identificacion de enfermedades cardiovasculares
(tension arterial, cardiacos) y hormonales (hipertiroidismo e hipotiroidismo), lo que llama mucho la
atencion ya que son personas que han practicado actividades deportivas con cierta regularidad. Sin
embargo, es posible que estos sintomas puedan estar asociados a la tension y el estrés con el que
viven diariamente.

Acorde a lo anterior, se observo que las practicas deportivas de este grupo de sujetos tienden a
ser mas frecuentes, pero realizadas en casa, alrededor de su lugar de vivienda, en pargques cercanos
0 en el gimnasio de su conjunto residencial. Ya no cuentan con la misma energia, ni el tiempo
suficiente para seguir practicando actividades de alto rendimiento y pasan a realizar ejercicios de
cardio.

A nivel familiar, estas personas se encuentran con hijos adolescentes y con hijos universitarios.
Se reconocen familias consolidadas a pesar que algunas de ellas ya estan divorciadas, sin embargo,
la presencia y apoyo con los hijos es abierto y constante. En este momento de vida, las personas
evidencian un alto compromiso econdmico con el pago de la educacién de sus hijos, los cuales en
algunos casos incluye asumir costos de manutencién en otras ciudades. Las deudas mas
significativas en este ciclo corresponden a pagos de viajes para intercambios culturales, aprendizaje
de algun idioma de los hijos o la educacion universitaria.

Este grupo de adultos coinciden que el circulo social al que pertenecian anteriormente ha
cambiado ya que todos se encuentran muy ocupados con sus trabajos y familias, limitando asi el
tiempo para compartir entre ellos. Asi, que se disminuye los tiempos de socializacion y solo
permanecen las amistades mas antiguas, usualmente ex comparieros del colegio o universidad y
muy pocas de sus anteriores lugares de trabajo.

Las principales dificultades laborales que ha experimentado este grupo a nivel laboral son las

siguientes: inicialmente tienen mucha dificultad en el dominio de las herramientas tecnoldgicas, lo
que les dificulta adoptarlas en su trabajo para la optimizacion de tiempo y recursos, sintiéndose en
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desventaja respecto a los jovenes que se vinculan a sus areas de trabajo. Algunos de ellos toman la
iniciativa junto a sus hijos de aprender algunas técnicas o trucos, mientras otros asumen un rol de
derrota frente a las tecnologias y deciden aprenderlas solo cuando asi lo exige la organizacion como
por ejemplo aprender a manejar programas como SAP o Softwares especializados segin su area de
trabajo.

Otro aspecto por destacar en este grupo, es que han sido personas que en algin momento de sus
vidas fueron afectados por la situacion econémica de la region. Es decir, casi todas las personas de
este grupo han experimentado reestructuraciones por fusiones, cierres o cambios en las
organizaciones. Casi todas ellas han enfrentado la pérdida involuntaria de si trabajo, afectando su
vida familiar, personal e incluso laboral, porque no es facil encontrar nuevas oportunidades en
cargos de mandos medio y alto, mas aln cuando muchas de las compafiias estan viviendo estos
cambios en la ciudad.

Por lo anterior, muchos de ellos no lograron vincularse de manera rapida al mercado laboral y
tuvieron que considerar alternativas como convertirse en asesores, consultores o generar proyectos
de emprendimiento. Algunos de ellos tuvieron éxito y contintan alternando sus trabajos actuales
con estas actividades y otros, una vez lograron vincularse de nuevo al mercado, deciden enfocarse
Unicamente a la empresa y dejar atras los roles que tuvieron previamente para conseguir ingresos.
También se observo que las personas que lograron vincularse en el menor tiempo posible al
mercado, fue gracias a los contactos personales, por recomendaciones o porque sus apellidos
pertenecen a familias reconocidas en el valle del cauca. Las otras personas que lograron
vinculacion a las organizaciones, lo realizaron a través de su labor como asesores o consultores,
pero no participando de manera directa en un proceso de seleccion.

a) Perfil Senior Tipo Al:

En este perfil, los individuos ya son conscientes de sus capacidades, oportunidades de mejora y
conoce el entorno en el que interactia laboralmente. Su reto en esta etapa es el de estabilizar su
potencia, a través de la evidencia de logros diferenciales (logros especiales, certificaciones,
intercambio, competencias en idiomas, manejo de TICs en el trabajo) en su perfil, por lo tanto,
debera aprovechar cada oportunidad presentada para desarrollar y afianzar sus competencias
blandas del tipo estratégico que le aseguren un desempefio exitoso en sus roles directivos.

Los cargos asociados a este rango son Gerencias nacionales, subgerencias nacionales,
gerencias transversales, gerencias de proyectos y empresarios. La principal caracteristica de este
perfil es la estabilidad laboral, donde confluye la experticia, la eficacia y el liderazgo.

Las competencias exigidas por el mercado laboral en este perfil, estan asociados con:
Planeacion, organizacion y método, impacto e influencia, trans-disciplinariedad, manejo efectivo
del tiempo, desarrollo de personas, pensamiento adaptativo, liderazgo para el cambio,
empoderamiento, construccion re relaciones de negocio, independencia empresarial, gestion de
TICs, inteligencia emocional y pensamiento analitico.
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Los objetivos mas destacados de este perfil son aplicar estrategias para el desarrollo
corporativo, gestionar planes de desarrollo para equipos de trabajo, construir y sostener relaciones
comerciales y corporativas y generar alternativas para satisfacer demandas internas o externas a su
area de experticia.

b) Perfil Senior Tipo A2:

En este perfil, los individuos experimentan un proceso de introspeccion, donde la persona
analiza el desarrollo alcanzado, siendo consciente de sus oportunidades de mejora, en las cuales
deberd trabajar con el objetivo de visualizarse hacia la madurez profesional.

Los cargos asociados a este rango son direcciones de proyectos con equipos
interdisciplinarios e interculturales, jefaturas nacionales, gerencias locales con impacto
internacional, asesores y consultores especializados. La principal caracteristica de este perfil es la
transicion, con la cual busca consolidar su futuro profesional.

Las competencias exigidas por el mercado laboral en este perfil, estan asociados con:
comprension de procesos empresariales, capacidad de autoanalisis de su gestion profesional,
desarrollo de relaciones para el negocio, desarrollo de equipos productivos, gestion de TICs,
inteligencia emocional y pensamiento analitico.

Los objetivos mas destacados de este perfil son buscar oportunidades de capacitacion y
desarrollo corporativo, participar en planes de desarrollo, mejorar las habilidades para el desarrollo
de equipos productivos y buscar entrenamientos para la perfeccion de su desempefio.

c) Perfil Senior Tipo A3:

En este perfil, los individuos orientan sus esfuerzos para llevar las competencias adquiridas
al maximo nivel de madurez o desarrollo a lo largo de su experiencia laboral en especial,
capitalizando aquellas relacionadas con la inteligencia emocional, orientada a la autoconciencia
(valoracién adecuada de uno mismo), conciencia social o de la organizacién, autogestion para la
productividad (autocontrol emocional, transparencia, logro, adaptabilidad, iniciativa y optimismo) y
gestion de las relaciones para catalizar cambios y mejorar el desempefio de los equipos y generar
influencia.

Los cargos asociados a este rango son gerentes de primera linea, gerencias de division,
gerentes generales de pymes. La principal caracteristica de este perfil es la madurez, con la cual
busca el reconocimiento, la seguridad y la integralidad de su perfil profesional.

Las competencias exigidas por el mercado laboral en este perfil, estan asociados con:
gestion productiva, gestion de las relaciones del negocio, liderazgo motivacional, negociacion,
desarrollo de equipos, pensamiento estratégico, gestion del cambio, mentoring, gestion de tics,
inteligencia emocional, y pensamiento analitico.
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Los objetivos mas destacados de este perfil son Construir y desarrollar equipos de alto
rendimiento, tomar decisiones y gestion del riesgo, apoyar cambios corporativos desde su gestion,
proponer estrategias para el mejoramiento de la productividad y generar riqueza y/o rentabilidad a
la empresa.

CONSOLIDACION DEL EXITO LABORAL (ETAPA 5)

Perfiles asociados: La etapa 5 de esta categorizacion esta integrado por profesionales entre los
51 y 60 afios aproximadamente, y estan representados por 3 tipos de perfiles: a) el perfil Senior
Tipo B1, b) Senior Tipo B2y c) Senior Tipo B3.

En linea con Schein (1974), en la etapa después de los 50 afios, también se observo que las
personas deben afrontar la muerte de padres, de amigos, de la pareja o el nido vacio, por lo que es
usual que las personas experimenten sensaciones de abandono y de soledad, sin embargo, mas que
la etapa de reflexion es una etapa de resolucion de problemas para ir encontrando la estabilidad y
empiezan a haber cambios de estatus financieros, sociales, familiares y de salud.

También es considerada como la etapa de jubilacion o del ocaso profesional, donde se
identifican los resultados de una carrera que tal vez pudo haber estado llena de éxitos y logros
profesionales, o llena de frustraciones y expectativas no cumplidas; por lo cual, es una etapa donde
se precipitan los problemas de salud, o se dedican a otras actividades que no pudieron hacer durante
su vida laboral. En este estudio realizado, se logré observar que efectivamente esta etapa del retiro
se evidencias dos percepciones parecidas a las argumentadas por cummongs & worley (2007),
donde las personas que lograron estar satisfechas con sus logros profesionales, con equilibrio es sus
tres areas de la vida (personal, familiar y laboral), y quienes cuentan con grupos de apoyo
inmediatos (familia, amigos, parejas) son personas que tienden a vivir el retiro como una etapa de
disfrute, mientas que aquellos que dependian totalmente de lo laboral y no lograron un equilibrio
entre lo personal y familiar, usualmente no cuentan con redes de apoyo, viendo el retiro como una
fase de muerte, envejecimiento y enfermedad.

Este grupo de individuos se identifica en el inicio de la madurez tardia. Estas personas se
caracterizan por pertenecer a grupos familiares pequefios usualmente con su pareja y/o en pareja
con uno de sus hijos menores. Estas personas se encuentran enfrentadas a diversas situaciones
naturales de la vida familiar, por un lado, es posible para mucho de ellos afrontar la etapa del “nido
vacio”, en la que los hijos salen del hogar y las personas quedan por lo general solas o con sus
parejas, también es la etapa donde llegan los primeros nietos y deben prepararse para las
enfermedades de los padres o perdida de alguno de ellos.

En el caso del “nido vacio”, las personas viven un proceso de re-acoplamiento con su pareja, ya
que, al no estar acompafiados por sus hijos, deben reajustar su rutina familiar nuevamente hacia la
pareja, en algunos casos consolidando los lazos y en otro, rompiéndolos de manera definitiva
llegando a procesos de separacion temporal y/o divorcios.
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Otro evento significativo de esta etapa es la llegada de los primeros nietos, lo que implica
ademas de sus actividades personales y laborales, brindar apoyo a sus hijos con el cuidado de los
nietos. Los encuestados de este grupo, manifestaron que es una de las etapas mas satisfactorias y de
las que mas les motivan y disfrutan, porque consideran que cuentan con mayor madurez para
acompafiar a sus nietos en la crianza, ademas porgue consideran que ellos como abuelos estan para
brindar solo amor y la parte de correccion y castigo la hacen los padres, por eso consideran que es
una etapa de alto disfrute.

Asi como llegan los nietos, es posible que enfrenten duelos por perdida de la salud de alguno de
sus padres o la muerte de ellos. Lo que hace que esta etapa sea una de las mas dificiles, en las que
requieren mas apoyo, el desgaste emocional es mayor y empiezan a “recoger lo que sembraron” en
las etapas previas.

Para aquellas personas de este grupo que habian estado separadas o divorciadas, logran rehacer
su vida de pareja escogiendo compafieros 0 compafieras usualmente mas jovenes con o sin hijos,
con quienes conviven y comparten los eventos correspondientes a esta etapa de madurez.

A nivel personal, este grupo de sujetos manifiestan un mayor interés por realizar actividades
espirituales (ir a la iglesia, pertenecer a un grupo de oracion, grupo de voluntarios) e incluso las
actividades deportivas pasan de ser de alto impacto a aquellas que le generen armonia interna como
la meditacion o el yoga.

El nivel de energia disminuye notablemente, por lo cual en las organizaciones son personas que
tienden hacer lo mejor posible su trabajo, pero ya no ansian sobrepasar los horarios, ni viajar por
muchos dias, ni competir con los demas. Se enfocan en brindar una alta calidad en su trabajo y
facilitar las herramientas para la gestion de sus procesos.

Hacia el final de este ciclo, las personas de este grupo se preparan para obtener la pension y
retirarse de manera definitiva del mundo laboral. En algunas ocasiones la preparacion se realiza a
través de las empresas donde actualmente laboran, participando en procesos educativos y talleres
experienciales para reajustar su proyecto de vida personal y familiar, una vez finalicen la etapa
productiva. En otras ocasiones las personas no tienen este tipo de preparacion, pero logran avanzar
hasta enfrentarse con el retiro formal. En ambos casos (con o sin preparacion), las personas
encuestadas en este grupo, coinciden que, con o sin preparacién, asumir esta nueva etapa requiere
de tiempo, apoyo familiar y madurez emocional, ya que para ellos es sentir que se acerca a la vejez
y con una cantidad de tiempo libre. Muy pocos sujetos, enfrentan con regocijo y tranquilidad esta
etapa viéndola como un logro mas en la vida y con la felicidad de poder realizar actividades que
antes no podian hacer por estar trabajando.

Todas las personas de este grupo, manifestaron que los afios previos al periodo de pension,
estuvieron sometidos a altos niveles de estrés por temor de perder sus cargos o0 de no mantener un

salario digno para aumentar o sostener el bono pensional.

A nivel laboral, los aspectos mas destacados en cada uno de los tres perfiles de este ciclo son:
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a) Perfil Senior Tipo B1:

En este perfil, los individuos ya han alcanzado un nivel de desarrollo y madurez de sus
habilidades blandas, conocimientos, accidn estratégica y compromiso con la organizacion. Su reto
en esta etapa se basa en aprovechar sus oportunidades laborales para lograr la consolidacion en tres
niveles: el pensamiento estratégico, la vision integral de la empresa y direccionamiento de equipos
de alto rendimiento

Los cargos asociados a este rango son Gerentes generales de medianas empresas, directores
de division, gerentes de cllster y otras posiciones con incidencia internacional. La principal
caracteristica de este perfil es la consolidacion profesional, en la cual las personas gozan de
reconocimiento en su gremio u organizacion y son ejemplo a seguir.

Las competencias exigidas por el mercado laboral en este perfil, estan asociados con:
liderazgo inspirador, gestion de riesgos, gestion de relaciones publicas, toma de decisiones
corporativas, vision estratégica corporativa, inteligencia social, pensamiento estratégico,
inteligencia emocional y pensamiento analitico.

Los objetivos mas destacados de este perfil evidenciar alto dominio de la estrategia
corporativa, evidenciar el conocimiento sobre el panorama socioecondmico de la organizacion a
nivel interno y externo, lograr un alto conocimiento especializado en su campo de accion, mejorar
la habilidad para la gestion del riesgo y direccionar equipos altamente efectivos.

b) Perfil Senior Tipo B2:

Este perfil hace referencia a una autoevaluacion del propio capital profesional e intelectual a
través del analisis de marca personal, huella corporativa, reputacién y confianza en su gestion
profesional. Esta claridad le permitira identificar el nivel de aporte que pueda brindar a una
organizacion o a la transformacién social y econémica de su regién. Por lo anterior, puede ser
miembro de juntas, cuerpo directivo de camaras de comercio o asociaciones locales o nacionales,
y/o estar en capacidad de realizar asesoria y consultoria integral.

Los cargos asociados a este rango son Director ejecutivo, ejecutivo nacional, consejero
delegado corporativo, roles con impacto internacional, asesor, consultor integral, miembro de
juntas, accionista, socio o un C.S.O (chief strategy officer). La principal caracteristica de este perfil
es la transicion, con la cual busca hacer un cierre exitoso de su trayectoria profesional.

Las competencias exigidas por el mercado laboral en este perfil, estan asociados con:
consolidacion del criterio profesional, capitalizacion de la experiencia, transformacion y adaptacion
de tendencias, inteligencia emocional y pensamiento analitico.

Los objetivos més destacados de este perfil son conocer el entorno local, regional, nacional
e internacional y como este afecta el mercado, debe alinear con entidades publicas o privadas
regionales y nacionales, aportar a la transformacion de una organizaciéon o del entorno
socioecondmico y tener reputacion laboral en su medio de accion.
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c) Perfil Senior Tipo B3:

En este perfil, los individuos cuentan con acreditaciones, reconocimientos, reputacion y
credibilidad en su medio de accidn, gracias a su amplia y exitosa experiencia. Su reto en esta etapa
es hacer lo correcto, por las razones correctas y de la manera correcta, ayudando a la realizacion
propia y la de los demds. Los roles asociados a esta etapa indican que el profesional debera ayudar
a las compaiiias a enfrentar situaciones de grandes desafios, mantener a flote un proyecto o una
organizacion, haciendo transformaciones que le permitan a sus equipos de trabajo y empresas
mantener su status quo y sobreponerse a situaciones de riesgo. Esta etapa exige un alto
conocimiento de tendencias globales para entender los mercados y visualizar oportunidades. Las
habilidades blandas de mayor demanda estadn relacionadas a la gestién de riesgos, toma de
decisiones estratégicas, liderar a través del ejemplo e inspirar confianza a través de sus relaciones
publicas, politicas y con sus colaboradores.

. Los cargos asociados a este rango vicepresidentes, ejecutivos para Latinoamérica o primer
ejecutivo. La principal caracteristica de este perfil es la integridad profesional, con la cual busca
aportar al capital social y econémico de una organizacion o de un entorno mayor.

Las competencias exigidas por el mercado laboral en este perfil, estan asociados con:
inteligencia de mercados, inteligencia de negocios, inteligencia emocional, coherencia actitudinal,
responsabilidad con sentido humano, pensamiento creativo, liderazgo desde los valores, manejo de
la incertidumbre, afrontamiento de crisis, inteligencia emocional, pensamiento analitico nivel.

Los objetivos méas destacados de este perfil son Dirigir los lineamientos socioecondmicos y
politicos de una organizacién, tomar decisiones de alto riesgo, velar por el estatus quo de la
organizacion, anticiparse a las oportunidades del mercado y ser un modelo ejemplar a seguir por
reconocimiento publico.

CULMINACION DE LA TRAYECTORIA PROFESIONAL (ETAPA 6)

La etapa 6 de esta categorizacion estd integrado por profesionales entre los 61 y 65 afios
aproximadamente, y esta representado por un tipo de perfil: el Perfil de Alta gerencia.

Con base en la teoria de desarrollo de Schein (1974), las personas mayores de 60 afios y hasta el
momento de la muerte, se enfrentan a cambios bruscos en su salud, donde posiblemente requieran
de la dependencia de nuevo y la muerte se convierte en una realidad mas cercana. Segun afirma el
autor, si las personas tienen a esta edad una buena salud, gozan de sus éxitos, valoran sus
experiencias y son unidos a su grupo social o familiar, entonces podrén enfrentar mejor esta etapa
con integracion y satisfaccion, lo cual fue observado en los sujetos de este grupo.

En este momento de vida, los sujetos entrevistados se encuentran disfrutando de su periodo de
pension, algunos se han dedicado a realizar cursos (artisticos, manuales, gastronémicos) para
dedicar el tiempo libre en elaborar y vender objetos realizados por ellos mismos a sus amigos,
familiares o incluso en ferias artesanales de la ciudad. Otras personas, afirman que permanecen en
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casa con una rutina muy estricta, en la cual estd atender el aseo de la casa, hacer los alimentos
diarios, leer el periodico, tomar el té con algunos vecinos o conocidos, cuidar los nietos y velar por
su salud y la de su pareja. Muy pocos de los encuestados comentan que este tiempo lo dedican a sus
hobbies entre ellos viajar y leer, ya cuando era empleado no podia realizar dichas actividades.

Otro grupo de personas, aunque ya gozan de su pension, aln contintan con una vinculacion
laboral formal, la cual realizan por voluntad propia y gracias al apoyo de la empresa quien les
permite continuar en sus cargos. Usualmente se hace referencia a cargos de alto nivel en la
organizacion siendo estos propietarios o no, de la empresa. Algunos de ellos, realizan inversiones
en acciones corporativas para aumentar la opcion de sus ingresos y otros inyectan presupuesto en
proyectos de emprendimiento de familiares 0 amigos conocidos, para tener un margen de ganancia.
De igual manera se observo que aguellas personas que alcanzaron una reputacion y reconocimiento
en su gremio, se dedican a la consultoria integral o a ser conferencistas en diversos temas técnicos o
de actualidad corporativa, manteniendo asi su estatus laboral sin ningun tipo de vinculacién formal.

En este momento de vida, las personas se empiezan a enfrentar a la muerte de amigos, pares,
vecinos 0 ex compaferos de trabajo. De las pérdidas mas dificiles en esta etapa de la vida, es la
muerte de su cényuge, aunque no es una situacion comuin, si se reportaron casos aislados,
percibiendo esta experiencia como una situacion de profunda tristeza y de mucho valor para tener
que afrontar la vejez sin esa persona.

Los sujetos de este grupo, usualmente se vinculan a grupos de la tercera edad, a través de los
cuales, socializan, realizan actividades de recreacién, deportes, salud y tratan de mantener
relaciones fraternales y de amistad, con quienes comparten fechas especiales, cumpleafios o viajes.

Igualmente, las actividades religiosas se vuelven importantes en este grupo de personas y por
tanto buscan ser miembros con roles participativos en los rituales asociados con su credo.

RETIRO DE LA VIDA LABORAL (ETAPA7)

La etapa 7 de esta categorizacién esta integrado por profesionales mayores de 65 afios
aproximadamente, y esta representado por un tipo de perfil: el Perfil V.I.P.

Los sujetos pertenecientes a este perfil, a nivel personal y familiar, corresponde usualmente a
empresarios, propietarios de empresas quienes son reconocidos en la region por sus emporios e
impulso econdmico que ha brindado al sector y a la region. Se refiere a sujetos que presiden las
juntas directivas y aunque no trabaja dentro de ellos, tienen un alto nivel de poder y decision frente
al direccionamiento estratégico de la organizacidn. Son sus hijos, hermanos y sobrinos quienes
laboran en dichas organizaciones en los cargos medios y bajos, mientras ellos planean los proximos
pasos de la organizacion. Usualmente se mantienen activos socialmente y ejerce un rol muy activo
en los eventos econdmicos regionales o del pais.
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Igualmente, se identifica un segundo grupo de profesionales que durante la etapa productiva se
dedicaron a desarrollar con éxito una trayectoria laboral, en la cual no hubo hijos, ni parejas, razén
por la cual se orientaron mas hacia la formacion académica, los viajes interculturales e incluso
producen capital intelectual. En su mayoria se encuentran laborando como docentes universitarios y
otros han decidido escribir sus memorias.

Estas personas se dedican la mayor parte del tiempo a organizar o participar en eventos como

seminarios, congresos, Vviajes internacionales, investigaciones académicas, a través de las cuales
mantienen los vinculos sociales y la satisfaccion profesional.
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7. DESAFIOS EMOCIONALES DEL CICLO DE VIDA EN EL MUNDO DEL
TRABAJO

. Trabajadores con pérdida de identidad: Se identificaron diversos casos de profesionales
que posterior a una vinculacion laboral estable de al menos 10 afios continuos de trabajo en una
misma organizacion y habiendo realizado una labor con alta exigencia intelectual y de
productividad, estos trabajadores recaen en una crisis de depresion profunda, tras ser retirados de
manera involuntaria pero definitiva de dichas compafiias. Al explorar los argumentos, estos
trabajadores afirman que, al pertenecer mucho tiempo a una organizacion, su vida giraba alrededor
de dicho cargo, desde sus relaciones, estatus, reconocimiento, logros, hasta su vida social. Al
finalizar su contrato y salir de la organizacion el Gnico contacto que tiene con su vida “real” es su
familia, la cual habia sido desplazada por su trabajo. Asi, que empiezan a experimentar una crisis de
identidad, porque al perder su empleo, sienten que han perdido el prop6sito de su vida e incluso les
cuesta recuperar de nuevo el contacto con su familia. El estar fuera de la organizacién, les significa
perder el estatus y la estima personal, les significa no saber quiénes son, por lo cual muchos de ellos
terminan buscando ayuda profesional con psic6logos o coaches, con quienes intentan recuperar su
dignidad humana, saliendo de la crisis y encontrando nuevos propdsitos a su vida, recuperando asi

la salud emocional y psicolégica.

. Duelo emocional Pre-pensional: Se refiere al malestar fisico, emocional y psicoldgico que
experimenta un trabajador en los meses previos al proceso de retiro definitivo del mundo del trabajo
por asumir el derecho a la pension.

Se observa que ambos géneros pasan por un periodo de mucha tension previo al retiro por
pension, en muchas ocasiones porque hay un alto nivel de incertidumbre al no saber cdmo reajustar
su proyecto de vida personal y familiar, ahora que regresan para permanecer mas tiempo en casa.
Para los individuos encuestados, aunque consideraban que la pension era una de las etapas mas
esperadas en los ultimos 10 afios de su vida, al verse enfrentado a su retiro, sienten angustia porque
regresar a casa significa en muchos de ellos, sentir la soledad y la vejez, ya que sus hijos ya se han
ido de casa, sus parejas continGan trabajando o incluso ya han fallecido y otros no saben cdmo
reacomodar la rutina diaria de vida.

Para ambos géneros, el apoyo familiar, la preparacion para esta nueva etapa y el contar con
el apoyo de sus comparfieros de trabajo, amigos y vecinos es 1o mas importante para asumir este
cambio. Igualmente, ambos géneros consideran que, si la organizacion les permite seguir laborando
en otros cargos y con salarios incluso muy por debajo del que venian recibiendo, ellos considerarian

seguir vinculados a la organizacién.
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En muy pocos casos, los trabajadores mostraron entusiasmo, evidenciando en su proyecto
de vida, nuevas alternativas para el aprovechamiento del tiempo e incluso manifestaron ideas para

conseguir nuevos ingresos, alternos a la pension.

. Carga emocional femenina: A pesar que las condiciones de género se han igualado cada
vez mas, es evidente que las mujeres terminan asumiendo mdltiples roles (madre, esposa, hija,
hermana y trabajadora) de manera simultanea, en cada etapa de sus vidas. Sus cényuges pueden
verse involucrados en algunas tareas del hogar y con los hijos, pero la carga mas alta la tiene el
género femenino. En algunas ocasiones las mujeres lo han asumido de manera autbnoma porque asi
lo aprendieron desde casa y porque consideran que un hombre no haria bien ciertas actividades
(como cocinar, lavar, hacer mercado, etc). Mientras que, en otros casos, son los conyuges quienes
piden a sus esposas 0 parejas que sean ellas las que asuman ciertos roles, sobre todo aquellos
relacionados con la crianza de los hijos, la elaboracion de alimentos y/o el aseo de la casa.

En algunos casos, la carga emocional ha llegado a niveles tan elevados, que dichas mujeres
han tenido que acudir donde psicdlogos y psiquiatras, para hacer un manejo adecuado de la
ansiedad, algunas de ellas consumen medicamentos para contrarrestar las dolencias fisicas y
emocionales y de esta manera, estar al frente de su trabajo y su familia, con la mejor disposicion.
Uno de los casos mas criticos lleva 14 afios en tratamiento, seguida por una de 8 y finalmente una

de 4 afios.

. Cambios en los proyectos de vida: Entre los trabajadores con rango de edad entre 40 y 45
afios, se observo un grupo de mujeres que tras 20 o 25 afios de experiencia laboral lograron hacer
una trayectoria profesional sélida. Dichos sujetos, afirman haber llegado a un momento de su vida
que ningun logro laboral las satisfacia, experimentando vacios que afectaban su vida personal y
familiar.
. Usualmente corresponde a un perfil de mujeres exitosas, solteras, sin hijos y que
buscan en esta etapa de su vida, hacer un cambio que les dé nuevamente sentido en su
proyecto de vida personal, familiar y laboral. Es asi como en esta etapa toman decisiones radicales
sobre el uso de su tiempo, realizar un viaje, hacer actividades espirituales como yoga, tomarse un
afio sabatico, hacer estudios en otros campos menos técnico y mas alternativo (certificarse como
coaches, ser artista, interpretar algiin instrumento) o retomar algun proyecto de su adolescencia o
juventud que haya quedado sin terminar.

Al explorar los motivos que las llevaron a realizar estos cambios radicales en sus historias

de vida, los sujetos afirman que al haber dedicado mucho tiempo al trabajo y a pesar de los

154



resultados y el reconocimiento profesional, no se sentian felices, ni exitosas y experimentaban un
gran vacio con su proyecto de vida personal y familiar.

Posterior a la realizacién de estos cambios, recuperaban el sentido y proposito de su vida,
muchas de ellas regresaron al mundo del trabajo a través de vinculaciones que les brindara calidad
de vida, aunque el cargo y el salario estuvieran por debajo del ultimo desempefiado. Otras
decidieron dejar sus carreras de manera definitiva y se convirtieron en coaches y en instructoras de
yoga, realizando talleres y prestando sus nuevos servicios a las compafiias donde previamente
habian laborado.

Es de notar, que en este grupo de personas se identifican comportamientos que hacen mayor
referencia al fenémeno de los millenials, mucho méas que los mismos jovenes calefios entrevistados

y que por su edad, deberian pertenecer a este perfil.

. El apoyo sin justa medida: Fue muy frecuente escuchar por parte de los entrevistados del
género masculino, que tras haber tenido ciertas oportunidades laborales que impulsarian el
desarrollo de su carrera profesional dentro de sus organizaciones, le han pedido abiertamente apoyo
a su conyuge, para que esta se retire de sus labores profesionales y se quede en casa al cuidado de
los hijos, a cambio de él proveer estabilidad, ingresos altos y calidad de vida.

De esta manera se privilegia la tranquilidad de la vida familiar, ya que el trabajador es
consciente que dichas oportunidades le pueden ausentar mucho tiempo de su hogar y por tanto les
piden a sus esposas que hagan presencia para no descuidar los hijos ni las necesidades de la casa.
En todos los casos explorados, las cényuges habian aceptado la propuesta de retirarse de sus
trabajos y apartarse del mundo laboral, para asumir el rol de madres de manera definitiva.

En la mayoria de los casos, para estas parejas ha sido una decision acertada, mientras que,
en otras, los problemas de pareja se intensificaron al tener conyuges felices como madres, pero
frustradas profesionalmente, afectando asi la estabilidad de la relacion afectiva de la pareja.

Los hombres trabajadores que cuentan con el apoyo de sus esposas en el hogar, afirman que
trabajan con mayor tranquilidad y que su familia se convierten en su principal motivacién y soporte
emocional, cuando deben tomar decisiones, enfrentar posibles traslados de ciudad, cambios de

cargo, viajes de negocios, entre otras ocupaciones.

. “Roscas” y circulos de conveniencia: Se observd con mucha frecuencia que acceder a las
oportunidades laborales en Cali, es mucho mas facil y rapido, si los profesionales cuentan con

contactos personales, que les recomienden para ocupar ciertos cargos en las empresas de tipo
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familiar, mas que en las empresas multinacionales. Es a través de dichas “personas claves” que
tienen mayor posibilidad de ocupar cargos o posiciones altas siempre y cuando cumplan con la
experiencia y los requerimientos técnicos. De esta manera, las llamadas “recomendaciones” tienen
un gran peso en estas organizaciones familiares, acortando los tiempos de cambio de trabajo que en
promedio es de 9 a 12 meses, pasan a ser vinculaciones con un promedio de 3 a 6 meses para que se
hagan efectivas.

Los trabajadores encuestados, aseguran que los empresarios de Cali usualmente son un
grupo de reconocidas familias, quienes se conocen e interactian en los clubes y en eventos sociales
corporativos, quienes en muchas ocasiones prefieren contratar a los empleados a partir de las
recomendaciones de sus colegas, mas que a través de los procesos tradicionales de seleccion que
son un poco mas demorados. Es por esta costumbre, que aun en Cali, tener un apellido “de cuna” o
contar con contactos y haber tenido una apropiada reputacién en el gremio, puede facilitar los

movimientos laborales en el mercado laboral de Cali y el Valle del cauca.

. Los costos del éxito laboral: También se evidencid, que las mujeres trabajadoras que han
tenido un éxito destacado a nivel laboral, usualmente han tenido problemas con su pareja, con su
familia o afirman malestares fisicos o psicolégicos. En el caso de los hombres es diferente, su éxito
profesional no genera necesariamente impactos o afectaciones en sus otras areas sociales (familiar,

pareja), y gozan de una salud apropiada.

. Frustraciones y fugas de talento: En el grupo de los jovenes entre 20 y 27 afios
entrevistados, de identifican profesionales recién egresados, quienes, al tener un proyecto laboral
claro, terminan frustrandose en sus primeros 5 afios de vida laboral, cuando ven que el mercado
laboral de la regi6n no brinda las oportunidades necesarias para cumplir con sus expectativas. ES
asi, como jovenes con alto potencial, deciden migrar a otras ciudades del pais como Medellin,
Bogota y Barranquilla, o incluso buscan posibilidades para salir del pais de manera definitiva. En
casos aislados, se presentd que el trabajado realizaba una transicién laboral, cambiando de rama o

campo de accidn, asociado con su misma carrera profesional.

. Trabajando con miedo: En los trabajadores que se encuentran a menos de 10 afios de
pensionarse, se logré observar que el miedo, la inseguridad y la desconfianza se vuelven los
sentimientos mas comunes a la hora de desempefiar sus labores. Pues ellos como trabajadores, son
conscientes que los 10 afios previos a la pension es el tiempo que méas deben trabajar para favorecer

su bono pensional. Sin embargo, las empresas al no manifestarse abiertamente con el tema, pueden

156



no ser conscientes de ello, tomando decisiones 0 movimientos que pueden afectar la estabilidad de

dichos trabajadores.

Es asi, como el trabajar los Gltimos 10 o 5 afios de su vida laboral se vuelve estresante para
estos trabajadores, ya que cualquier cambio en la rutina de trabajo puede verse como una situacion
amenazante, lo que genera reacciones y actitudes preventivas que terminan afectando las relaciones
interpersonales en el trabajo y por supuesto la carga emocional puede afectar la salud de los dichos

trabajadores.

A partir de lo anterior, se infiere la importancia de las &reas de talento humano en cuanto a
los procesos de outplacement (retiros asistidos) para ayudar a los trabajadores a enfrentar este
Gltimo periodo laboral y para realizar los procesos de sucesion que les permita a los futuros

pensionados, preparar a las personas que quedaran en su reemplazo.

. Los dafos del exceso de confort: Debido a que las universidades de tradicion de la ciudad
de Cali, ofrecen carreras nocturnas, muchas personas tomaron como opcién hacer su carrera en las
horas de la noche, para disponer la jornada diurna en actividades laborales. Es asi como, muchas
personas desarrollaban un doble rol (Trabajador-estudiante) que les permitié vincularse desde muy

temprano a empresas del sector industrial y financiero.

Al terminar sus carreras, dichas organizaciones los terminaron vinculando de manera
directa ofreciéndoles estabilidad y crecimiento profesional. Sin embargo, el exceso de confort,
generado por los afios de trabajo, gener6 en dichos trabajadores una baja preocupacion por realizar
actualizaciones académicas, aprender otros idiomas o desarrollar otras competencias. Una vez los
profesionales toman la decisién de buscar oportunidades fuera de estas organizaciones se
encuentran que el mercado laboral realiza unas exigencias académicas y competitivas, con las que

no cumplen, impidiendo salir facilmente de estas organizaciones.

Ademés, afirman los trabajadores que, al estar acostumbrados a desempefiar un mismo
cargo por muchos afios, asi como pertenecer a una misma cultura organizacional y tratar por afios
con las mismas personas, les genera mucha dificultad para reorientar su carrera profesional en otro

cargo o compafiia.
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Acorde a lo anterior, se infiere que los trabajadores deben retarse a si mismos en la
busqueda de nuevos cargos, empresas, estilos de liderazgo y metas que les permita el desarrollo de
nuevas competencias que les sirva como nuevos recursos para competir en el mercado laboral.
Aunque la estabilidad es uno de los aspectos mas valorados por los trabajadores hoy en dia, es
evidente que el exceso de confort no siempre es la mejor opcién para el desarrollo del proyecto de
vida laboral.

. Maternidad Vs. Trabajo: En la investigacién se encontraron mujeres que, siendo
profesionales muy exitosas, toman la decision de apartarse temporalmente de sus carreras para
dedicar tiempo a la crianza de sus hijos por unos afios. Una vez pasado este periodo, desean
vincularse de nuevo al mercado laboral, lo que encuentran como una etapa muy dificil donde las
entrevistas se vuelven arduas para afrontar cuando les indagan por su falta de experiencia de los

ultimos afos.

Igualmente, cuando por fin logran una vinculacion, usualmente lo hacen en cargos y
salarios por debajo del Gltimo que venian desempefiando, a pesar que cuentan con la formacion y
experiencia para otros cargos. La labor maternal entonces es percibida por las trabajadoras como un
obstaculo o fracaso porque interrumpe abruptamente la vida laboral de una profesional. Ellas lo
describen como si fuera un “tiempo perdido”, en lugar de valorar lo que como madres hicieron para

criar a sus hijos.
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8. CONCLUSIONES DEL AUTOR
8.1 CONCLUSIONES - CICLO DE VIDA PERSONAL

. La vitalidad humana: En el grupo de sujetos estudiados, se identifica “la vitalidad”, como
la energia que impulsa al sujeto hacia el crecimiento sistematico en todos los aspectos de la vida del
ser humano (espiritual, fisico, profesional, econdmica, personal), tal cual fue definido por el cubano
D angelo.

. Proyecto de vida (dinamico): El concepto de proyecto de vida como subsistema
psicologico de las personas, segin el investigador cubano D’ angelo (1982), se refleja
perfectamente, en como los profesionales si bien no tienen un proyecto de vida a largo plazo, estos
conciben como proyecto de vida una combinacion entre los patrones sociales como casarse, tener
hijos, comprar casa, viajar, etc, y sus preferencias personales las cuales va definiendo en la medida
gue se relaciona con el mundo y consigo mismo. Pues la vida en si estd cambiando velozmente, y
esto hace que las personas vayan jugando con las opciones que el camino de la vida les va
presentando, en lugar de planear y seguir un esquema demasiado estructurado de expectativas o

metas.

. Las emociones y el desempefio laboral: Acorde con Schein (1974), las personas en su
edad adulta tienen asuntos emocionales muy marcados que pueden incidir en su desempefio laboral.
Todos los asuntos emocionales casi siempre provienen de envejecimiento de tipo biol6gico o social,
sin embargo acorde a la investigacion, son los sociales los que mas generan dolor (expectativas
sociales sobre lo que deberia estar haciendo una persona a cierta edad), también los asuntos de las
relaciones familiares algunas de tipo natural (como la llegada de los hijos, el nido vacio, y otras
sociales como la crianza, los conflictos) y finalmente los asuntos del trabajo y la formacién de una

carrera asociado con expectativas laborales que usualmente no se cumplen.

. La carrera profesional: Acorde con las investigaciones realizadas por cummings y
Wonley (2007), la carrera laboral de un profesional se define como la secuencia de puestos
relacionados con el trabajo que desempefian a lo largo de su vida. La mayoria de las personas pasan
por todas las etapas hasta llegar a la jubilacién, sin embargo, en esta investigacion se observa, que
los trabajadores si bien se preparan para ocupar cargos y no puestos de trabajo, los puestos son méas

fijos y los cargos corresponden a labores que pueden ocurrir en varias partes al mismo tiempo o
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incluso en diferentes lugares fuera de la organizacion. Otro elemento observable, es que no todas las
personas se preocupan por pasar por todas las etapas de la carrera, de hecho, muchas personas
laboran por un periodo de 15 afios y luego salen del mercado laboral tradicional para emprender
labores de manera independiente. Igualmente, no todos los profesionales visualizan la pensién como
una meta u objetivo en sus vidas, por el contrario, consideran que no lo van a lograr y que por ahora

lo que se busca es tener ingresos adicionales con los que puedan vivir a largo plazo.

. El Deporte, cuestion de estética, salud o negocios: En el ejercicio investigativo, se logré
observar que hay una alta tendencia por parte de los trabajadores encuestados de todas las edades, a
incluir el deporte como una actividad primordial en sus vidas personal y familiar. Por lo cual,

buscan trabajos que les permita disponer del tiempo necesario para la practica de estas actividades.

. En el caso de los trabajadores mas jovenes de la investigacion (18-25 afios), si un trabajo,
no les brinda esta facilidad (en horarios o espacios disponibles), los jévenes prefieren buscar nuevas
oportunidades laborales. Al indagar en las entrevistas a la poblacion total sobre la importancia que
le dan a la practica del deporte, en su mayoria afirman que la imagen fisica esta teniendo una gran
importancia dentro de las organizaciones, sin importar la edad, y por tanto deben cuidar su figura
para lucir mejor. En muy pocos casos se menciond que el deporte les generaba vitalidad y salud. En
casos aislados, se menciona que el deporte mas que salud o imagen, es una actividad a través de la
cual se logra socializar con ciertos clientes y cerrar negocios importantes como lo son el Golf y la

equitacion.

8.2 CONCLUSIONES - CICLO DE VIDA FAMILIAR

. Cambios en el concepto de familia: A través de la investigacion, se observd que el
concepto tradicional de familia conformada por padre, madre e hijos, hoy ha tenido una
transformacion, encontrando familias que estan conformadas por hermanos mayores y menores,
abuelos y nietos, compafieros de trabajo o compafieros de estudio que comparten la misma vivienda,
asi como personas solas con mascotas. Esto refleja que las personas, aunque no tienen un vinculo de
consanguinidad, pueden compartir la misma vivienda y considerarse familia a partir de las
interacciones cotidianas y relaciones de confianza. Igualmente, las personas que trabajan como
asistentes internas del hogar, son consideradas como miembros de la familia, debido a los servicios

que presta atendiendo las necesidades del hogar y el cuidado de los nifios.
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. Inestabilidad laboral Vs. Planeacién de la vida familiar: Ante la percepcion que tienen
los sujetos del estudio, sobre la inestabilidad laboral en la ciudad de Cali, se reduce la planeacion de
vida formal en pareja y la planeacién de los hijos en las familias, limitando estas experiencias a
convivencias en union libre y preferiblemente con mascotas en reemplazo de hijos, en quienes
desbordan cuidados y afectos especiales. En otras ocasiones las personas prefieren seguir viviendo
en casa de hermanos mayores o padres, quienes le provean mayor estabilidad econdmica, alargando

el estilo de vida “adolescente” hacia la etapa de la juventud temprana.

8.3. CONCLUSIONES - CICLO DE VIDA LABORAL

. Tiempo promedio para Movimientos o Cambios laborales: Se identifica en los
profesionales que cuando desean realizar un movimiento o cambio de trabajo a otra organizacion,
los tiempos pueden variar significativamente entre hombres y mujeres. En promedio los
profesionales del género masculino pueden realizar cambios mas réapidos, con aproximadamente 3
meses de diferencia, respecto a las profesionales mujeres. Sin embargo, si las profesionales mujeres
han superado los 40 afios y no tienen hijos 0 son solteras, pueden tener igual ventaja que los
hombres casados o solteros que buscan cambios laborales.

. se logro identificar que entre mas joven es el profesional, mayor es el nUmero de
empleos que ha tenido que desempefiar (a la fecha en el que se realizaron las encuestas) en su
vida laboral. Lo que evidencia claramente como el fendmeno de la flexibilidad y la precariedad
laboral, han impactado significativamente el mercado laboral de la ciudad de Cali, a pesar de ser
una capital industrializada, donde la mayor parte de sus organizaciones familiares de origen local y
nacional. Sin embargo, los efectos de la globalizacion han llevado a la industria calefia a recurrir a
las practicas que generan rentabilidad en los negocios, descuidando el valor del capital humano.
Algunas de las practicas mas conocidas son: Trabajo por turnos, cambios de tunos no programados,
vinculaciones temporales, cargas laborales, contrataciones sin seguridad social, turnos divididos por

jornadas partidas en un solo dia, entre otros.

. Tiempo promedio de los empleos: Se presenta de manera muy comin en los profesionales
mas jovenes, que el tiempo promedio de sus Gltimos tres empleos han sido hasta de 1.5 afios, ya que
sus vinculaciones estan directamente relacionadas con participacion en proyectos corporativos,

desempefiando roles alrededor de un proyecto con metas y objetivos especificos, mas que
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desempefiar un cargo dentro de una organizacion. Asi que el concepto de “cargo” cambia mas a un

concepto de “rol”.

. La motivacion laboral: La motivacion desde lo laboral, acorde con Blanch también esta
relacionado con el empleo y el salario. Por un lado, tener el empleo ya genera cierta tranquilidad y
satisfaccion, sin embargo, las caracteristicas del mismo, el contar con una seguridad social y tener

un pago justo por ello, es lo que genera el mayor grado de satisfaccion.

Igualmente, Jahoda, argumenta que las funciones que mas generan satisfaccion en un
empleo son aquellas que cumplen con la organizacion del tiempo, las relaciones laborales que no
generen problemas con su grupo familiar, que siempre la persona tenga metas y propositos, que le
genere estatus e identidad social y finalmente que sea una actividad habitual y cotidiana. Sin
embargo, en la investigacion se logra percibir que hoy los trabajos tienden a no generar mucha
satisfaccion, ya que en muchos de los cargos los tiempos son usados de manera indiscriminada,
generando turnos inesperados, turnos muy largos, trabajos con horarios partidos durante el dia, lo
que irrumpe totalmente con los ritmos de vida familiar, roles e incluso con habitos de suefio,

causando problemas de salud y agotamiento fisico.

. Impactos de la flexibilidad laboral en los grupos familiares: la flexibilidad laboral y las
nuevas tecnologias hacen que las relaciones laborales generen impactos en las relaciones familiares,
obstruyendo los tiempos de familia y cambiando las rutinas de padres e hijos. Algunas modalidades
de trabajo como las de trabajar en proyectos en lugar de cargos, genera metas y propdsitos como
forma de vinculacion de las personas a sus trabajos, pero no les genera estatus social ya que son
empleos temporales, asi mismo la identidad social se dificulta en la medida que los trabajadores son
empleados con contratos “in house”, es decir dentro de una empresa, pero vinculados por una
temporal o tercerizadora y finalmente el no contar con una actividad habitual y cotidiana, son
muchos de los elementos que poco se perciben y no generan un alto grado de satisfaccion con el

trabajo.

. El contrato psicoldgico: es un proceso que cada vez es méas dificil negociar y renegociar
entre el empleador y el empleado, ya que al no contar con estabilidad laboral o al estar vinculado a
través de empresas tercerizadoras, hacer suposiciones sobre el futuro para el desarrollo de la carrera
se hace més complicado. El acople usualmente se da desde el contrato legal, pero no se alcanza a

lograr un contrato psicolégico, por el contrario, hay desconfianza entre las partes y Unicamente se
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trabaja por obtener unos ingresos. También tiene mucha influencia el tipo de cultura organizacional,
la claridad de como debe hacerse el trabajo y las expectativas de cdmo debe ser un buen empleado,
todos ellos, son aspectos que deberian generar un mejor contrato psicologico.

. Tipos de vinculacién: Respecto a los tipos de vinculacion legal, los mas identificados en la

investigacion fueron los contratos a término fijo a un afio y los contratos por prestacion de servicios.

. Innovacion tecnolégica y TICs: Segin Torrent-sellens (2008), la innovacion tecnoldgica,
digital y de las comunicaciones, reflejan en el trabajo nuevas condiciones en las competencias
cognitivas de los empleados, asi como la disminucién o eliminacion de ciertos cargos. Esto ocurre
en la investigacion donde se hace cada vez més evidente la exigencia del manejo de las TIC's en
cargos de cualquier nivel jerarquico, lo que genera una gran ventaja para los jévenes y un gran reto

para las personas entre los 40 y 60 afios de edad.

. El fin del trabajo: Acorde con Jeremy riftkin (2012), en su supuesto del fin del trabajo,
argumenta que mientras las primeras tecnologias reemplazaban la capacidad fisica del trabajo
humano sustituyendo maquinas por cuerpos y brazos, las nuevas tecnologias prometen la
sustitucion de la propia mente humana, ubicando maquinas pensantes donde existian trabajadores,

en cualquiera de los muchos ambitos existentes en la actividad econémica.

Aunqgue en Cali, ya han cerrado muchas compafiias por razones de rentabilidad ya que
producir los productos en otros paises es mas econémico que importarlos, la tecnologia ain no es
una de las razones por las cuales tiende a desaparecer las empresas. En este momento las empresas
estan pasando por procesos de fusiones, ventas y cambios estructurales que han generado impactos
y movimientos en los diversos sectores econdmicos de la regién del valle del cauca, lo que obliga a
los empleados a trabajar con competencias relacionadas con la gestion del cambio, la capacidad de
trabajar con equipos interdisciplinarios, la polifuncionalidad donde los empelados tengan distintas
habilidades para afrontar y simplificar los procesos y el perfeccionamiento de los procesos

administrativos, esto ultimo siendo lo mas relacionado con la investigacion.
Cali, aun se percibe como una ciudad con empresas muy familiares y pocas

multinacionales, con actuales transformaciones en sus sectores econémicos y con mayores ofertas y

demanda en cargos operativos y asistenciales, mientras que hay poco movimiento de oferta en
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cargos especializados, aunque se mantiene una alta demanda de profesionales muy competentes,

pero con pocas oportunidades en la region.

. La empleabilidad: Segln De la Garza (2010), afirma que hoy la mayor parte del cambio en
la empleabilidad mundial, esta relacionada con empleaos que estarian en el llamado "tercer sector",
donde las empresas y mejores oportunidades laborales, se orientan a servicios sociales, altruistas,
ambientales, humanos y de salud, de hecho, afirma que es aqui donde esta el futuro de las nuevas
generaciones en términos de participacién en el mercado laboral.

Respecto a este argumento, se observa a través de los encuestados y entrevistados, que,
aunque las empresas siguen siendo muy industriales, ademas porque geograficamente la regién es
agricola, es alrededor de este sector donde abundan las industrias. Sin embargo, al preguntar a los
encuestados y entrevistados, si han hecho transicién laboral, estos argumentan que lo han hecho
para emprender proyectos relacionados con el medio ambiente, las empresas han abierto las areas
de R.S.E. con proyectos con comunidad y proteccion al entorno y otros se han vinculado o han

fundado nuevas ONG y fundaciones relacionadas con estos temas.

. Efectos psicosociales en el trabajo: Acorde con autores como Bauman (2007), Renteria
(2008) y Kénhler (2005), la inestabilidad, inseguridad y precariedad laboral, son las principales
razones por las cuales los trabajadores manifiestas efectos psicosociales en el trabajo, como por
ejemplo el aumento o disminucién de labores, realizacion de una misma labor en varios lugares en
simultanea, pasar de un rol de empleado a un rol de contrato independiente, disminucién de los
beneficios de proteccion social, incremento en la dedicacion de tiempo a los trabajo, realizar una
labor por la cual no se siente afinidad o no es lo que se conoce entre otro.

Esta investigacion corrobora que la globalizacion, la flexibilidad laboral y la precariedad en
el mercado del trabajo son los aspectos que mas generan dificultades en la calidad de vida de los
profesionales, ya que dichos efectos repercuten no solo en el individuo, sino en el grupo familiar y
en sus relaciones laborales. Lo que corrobora también los argumentos de Blanch (2010) cuando
afirma que las condiciones ambientales del trabajo pueden favorecer o desfavorecer la experiencia
del trabajador influyendo asi en su adecuado desempefio, ya que este depende de su salud fisica,

psicoldgica y emocional.

. El burnout en el trabajo: Al revisar la literatura asociada con el burnout, es evidente que
en la investigacion se logra observar que de las tres dimensiones bésicas propuestas por Maslach y

Jackson (1981), es el agotamiento emocional una de las principales causas expresadas por los
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entrevistados, dicho agotamiento, debilita los recursos psicoldgicos y emocionales para afrontar
situaciones de mucha tension laboral. Dichas manifestaciones se evidencian a través de la
percepcion del mismo trabajador respecto a su falta de eficacia laboral, expresion de sentimientos
de baja satisfaccion, exposicion prolongada a situaciones de tension y en algunos de los casos
identificados con visita a psiquiatras o psicologos.

. Motivacion y engagement: Acorde con Londofio, comprob6 ademas que la llamada “alta
satisfaccion” por razon del ingreso de un trabajador a una empresa no era tal, sino que correspondia
a una simple extincion de la insatisfaccién de una necesidad de déficit (seguridad). Por el contrario,
la “insatisfaccion laboral”, se produce en las personas cuando experimenta diversas frustraciones,
siendo estos uno de los problemas mas complejos en la relacién con el deterioro de la productividad
y el desarrollo empresarial, debido al “desgaste de energia” que realizan los trabajadores en su
esfuerzo por equilibrarse con su entorno. Lo anterior se evidencia en el grupo de estudio, ya que las
personas que se encuentran desempleadas lo han estado por un tiempo promedio de 10 meses, y al
lograr una vinculacion, su nivel de agrado y satisfaccion corresponde a la oportunidad de recibir
nuevamente ingresos con los cuales podra disminuir sus deudas y nivelar su calidad de vida, lo que
posteriormente se convierte en problema de motivacién, de frustracion y de baja productividad,
porque los trabajadores se vinculan, pero no se mantienen motivados. Es una motivacion pasajera,
temporal y que, al no poder hacer un contrato psicolégico, se vuelve mas dificil de mantener el

engagement de los trabajadores en la organizacion.

. Cambios Laborales: Acorde a los resultados de las entrevistas, se identifica que
trabajadores de ambos géneros, mayores de 45 afios que desean hacer cambios laborales y cuentan
con una vinculacion activa, se les facilita mas a aquellos individuos quienes cuentan con profesion,
posgrado, idioma y tiempo significativo de experiencia en un area especifica o especializada. Sin
embargo, para los trabajadores de la misma edad, cumpliendo con el mismo perfil, pero sin ningun
tipo de vinculacién laboral, los profesionales perciben mayor dificultad para hacer cambios de

trabajo.

. Transiciones laborales: Se logra percibir que los trabajadores de ambos géneros tienden a
realizar autoevaluaciones sobre el estado de su proyecto de vida laboral aproximadamente a los 10 y
a los 15 afios de experiencia laboral. En estos procesos evaluativos, hay una alta probabilidad que el

trabajador considere salir del mundo empresarial tradicional, para, considerar proyectos personales
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de emprendimiento, haciendo transicion a roles de asesores, consultores, emprendedores o

empresarios.

. Planeacion del proyecto de vida laboral: Profesionales recién egresados muestran mayor
seguridad respecto a sus objetivos a largo plazo en sus proyectos e vida laboral, a comparacién de
los profesionales que tienen entre 5 y 10 afios de experiencia profesional, quienes evidencian la
necesidad de realizar cambios transicionales. Con lo anterior se infiere, que las expectativas
cambian en los primeros afios de vida laboral, cuando los trabajadores experimentan y perciben un

mercado laboral menos confiable y mas dificil de penetrar.

. Un solo ingreso, no es suficiente: El grupo de sujetos entrevistados entre los 40 y 50 afios
de edad, manifiestan que un solo ingreso no es suficiente para el satisfacer las demandas del hogar y
por lo tanto buscan oportunidades laborales que les genere ingresos complementarios como la
docencia, la asesoria o la consultoria, extendiendo sus jornadas laborales en las noches hasta las 9

pmy fines de semana medio tiempo.

. Docentes y trabajadores: Los trabajadores que posterior a su jornada laboral se dedican a
realizar docencia universitaria, perciben que este rol les da una ventaja competitiva sobre otros
candidatos, cuando participan en procesos de seleccion. Adicionalmente, los trabajadores perciben
que ha aumentado el nimero de llamadas de las empresas ofertantes, una vez han registrado esta
actividad en su hoja de vida. Dicho rol les ha facilitado en la mayoria de los casos a realizar
transiciones o cambios laborales con mayor facilidad. Por lo anterior se infiere, que el rol de
docente brinda un estatus de actualizacién, conocimiento, experiencia y una adecuada articulacion

entre lo técnico y los desafios reales de las organizaciones.

. Formacién académica Vs. Experiencia laboral: Hay alta tendencia de profesionales
jovenes (menores de 30 afios) quienes ya cuentan con posgrado y conocimiento de idiomas, a pesar
de estas ventajas en sus perfiles, el mercado no les ha brindado oportunidades estables de empleo.
Por el contrario, han tenido participacion en diversos proyectos, evidenciando en sus curriculos
entre 5 y 8 cambios laborales. Este grupo de jovenes anhelan buscar oportunidades estables en
organizaciones medianas o grandes que les permita desempefiar cargos en lugar de labores, que les
brinde buenos ingresos, proyeccion laboral, oportunidad de aprendizaje y crecimiento.
Comportamientos que difieren significativamente de la generacion de los millenialls en la ciudad de
Cali.
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. Técnicos o profesionales: Se evidencid en las encuestas que aquellos trabajadores que
tienen una titulacién como técnico o tecnélogo, son quienes evidencian mayor estabilidad en sus
lugares de trabajo, usualmente con vinculaciones en empresas medianas y grandes, obteniendo un
salario que frente a los de un profesional recién egresado, la diferencia oscila entre los 100 y 200

mil pesos aproximadamente.

. Experiencias internacionales, “beneficio o maleficio”: A través de las entrevistas
realizadas al grupo de trabajadores jovenes (entre 20 y 30 afios de edad), se logré observar que
aquellos profesionales que lograron realizar intercambios académicos internacionales e incluso
pasantias en otros paises, buscando asi, diferenciar su perfil y desarrollando otras competencias; a la
hora de buscar oportunidades laborales en la ciudad de Cali, percibieron que estas caracteristicas
diferenciales aunque le dan un plus a su perfil, en las entrevistas de los procesos de seleccion se
deja entre ver que sus experiencias estan asociadas a otras culturas y que tal vez la organizacion no
puede ofrecerle las mismas condiciones que tuvieron en estos paises. Ademas, les hacen preguntas
relacionadas con su préxima salida del pais, como si la empresa tuviera temor que, al contratarlos,
el profesional pudiera irse rapidamente de la compafiia. Sin embargo, se valora muy bien el uso del
idioma diferente al espafiol y conocimientos que pudieron haber adquirido en otros paises.

. Con los trabajadores entre los 35 y 50 afios de edad, se evidencia que las organizaciones
valoran en mayor medida las experiencias internacionales, cuando los profesionales tienen una
trayectoria laboral y estos intercambios se asocian a sus cargos, proyectos internacionales de su
compafiia y no de tipo académico. También dichas experiencias son muy bien valoradas cuando el

profesional llega trasladado de otros paises y deciden quedarse en trabajando en Cali.
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9. AUTOCONSTRUCCION DEL CICLO DE VIDA: PERCEPCIONES Y
REFLEXIONES DEL AUTOR

En los diversos acercamientos realizados con los encuestados y en las conversaciones
sostenidos con estos sujetos, incluso fuera de los espacios formales de la investigacién, se logré
percibir aspectos del entorno y del mercado laboral que son el resultado de los movimientos de la
encomia de la regién, encontrando también otros aspectos que llamaron la atencion, porque se
relacionan directamente con la gestion y la labor de los gerentes y areas de talento humano de las

organizaciones del valle del cauca y que vale la pena mencionar a continuacion:

*Subvaloracion de los procesos de seleccion:

En primera instancia, se identificé que la mayoria de las organizaciones de donde provienen
los trabajadores o donde estuvieron participando en algun proceso de seleccién, perciben que dichos
procesos tienden a ser mas una formalidad que un ejercicio consciente de evaluacion del perfil. Por
un lado, se hacen multiples pruebas y entrevistas en las cuales realizan las mismas preguntas,
aungue sean diferentes entrevistadores y de igual manera la entrevista mas que ser una herramienta
de exploracion y evaluacion de competencias, termina siendo un proceso mondtono de pregunta-
respuesta sobre informacién que ya se encuentra en la hoja de vida y que no amplia detalles sobre

sus logros, conocimientos o habilidades.

En otros casos, las entrevistas se tornan en un espacio donde evalian la parte humana del
candidato, haciendo incluso preguntas invasivas acerca de sus costumbres o creencias. Todo lo
anterior pierde aun mayor validez, cuando al momento de la vinculacién y una vez pasado el
periodo de prueba, empiezan a percibir que la condicion humana se pierde entre las altas exigencias
de la productividad.

Acorde con estos testimonios, los trabajadores terminan subestimando las intenciones y la gestion
real de las areas de talento humano. Lo que lleva a hacer una reflexion sobre la gestion del gerente
de TH donde uno de sus mayores retos es alinear los subprocesos de TH a los objetivos estratégicos
de la empresa y de esta manera reajustar y adaptar la manera cdmo se deben realizar los procesos de
seleccion para suplir las necesidades de talento, haciendo una interaccion mas efectiva con los

candidatos o empleados potenciales de la organizacion.
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La reflexion que queda de ésta mirada, es involucrar un andlisis mas profundo del ciclo de
vida del profesional como trabajador potencial de una empresa, teniendo en cuenta como su
momento de vida influye o impacta, favorece o desfavorece, el desempefio de un determinado cargo
o el pertenecer a una empresa especifica. Saber evaluar las areas (individual, familiar y laboral),
permitird a la organizacién conocer con precision las necesidades, motivaciones y retos del
profesional, lo que cobra un sentido significativo, al momento de saber como potencializar y

desarrollar al nuevo empleado y su familia.

» Aprovechamiento de las nuevas tecnologias en el Talento Humano:

Los gerentes de Talento humano, deben incluir en sus préacticas profesionales dos elementos
para el analisis, comprensién y administracion del capital humano, los cuales son: ElI manejo de
nuevas tecnologias y la Re educacion de los trabajadores. En primera instancia, las nuevas
tecnologias de la informacién ayudan a las gerencias de T.H a administrar procesos de manera mas
eficiente, permitiendo no soélo la acumulacion de datos, sino la investigacion continua dentro de la
organizacion. Al investigar desde las areas de TH, se podra conocer ampliamente y en tiempo real
las caracteristicas (individuales, familiares y laborales) de la poblacion vinculada a la empresa,
generando un insumo valioso para realimentar los subprocesos de induccion, seleccion,
capacitacion, desarrollo, bienestar, sistemas de compensacion, entre otros; creando asi, practicas y
procesos mas ajustadas a as necesidades de ésta poblacién. Por otro lado, esta la Educacién, como
una practica que debe ser transversal y continua dentro de la empresa, ya que los trabajadores pasan
la mayor parte de su tiempo productivo en este espacio, siendo la educacion una manera de ayudar a
mejorar la calidad de vida de los trabajadores, pues reeducando al trabajador, se educa también a

una familia y por tanto se aporta a la funcion transformadora de un entorno social.

» Ladignidad humana en un siglo de avances:
El modelo Neoliberal ha reforzado el capitalismo, como la Gnica manera de responder a los
indicadores de rentabilidad, eficiencia, efectividad y productividad. La exigencia de este modelo
econdmico, demanda la necesidad de responder con afén a la rentabilidad de las empresas, dando

menos valor al trabajador como hombre y dandole més valor como méquina productiva.

Esto lleva a reflexionar que a pesar de haber pasado méas de un siglo desde la época de la
administracion cientifica donde multiples autores como Smith, Babbage, Taylor y Ford, entre otros,

veian en el trabajador la extension de la maquina, hoy, en pleno siglo XXI, a pesar de las nuevas
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tecnologias, nuevos avances administrativos y de la existencia de las areas de talento humano, los
gerentes de dichas areas no han logrado orientar efectivamente sus esfuerzos para brindar a los
trabajadores un adecuado bienestar psicoldgico y emocional.

Adicionalmente, el trabajador en busca de satisfacer sus necesidades bésicas, acepta perder
su condicién humana, a cambio de su misma supervivencia, perpetuando asi, la existencia de

organizaciones y de dreas de gestion “inhumanas”.

Es asi como las gerencias de Talento Humano, deben evitar reformas pensadas desde la
perspectiva empresarial y pensar mucho mas en la clase trabajadora, creando programas o
estrategias que permitan minimizar las expresiones de flexibilizacion, tercerizacién y precariedad en

la calidad de vida laboral de los profesionales.

» El ejercicio investigativo en Talento Humano:

Es deber de los gerentes de talento humano, permanecer en constante investigacion sobre lo que
ocurre con el capital humano de sus organizaciones. Es evidente que las metodologias existentes
para tal fin (cuantitativa y cualitativa), deben ser vistas como herramientas clarificadoras o
verificadoras de “una realidad”, pero no deben ser divisoras de la misma; pues, la realidad es mucho
mas compleja y va mas alld de unos métodos de investigacion, por lo tanto, sera la logica y el

criterio profesional a que facilitara la comprension de “una realidad”.

» Tejido Social Vs. Balance de vida:

Es muy comun escuchar que cuando las organizaciones son productivas, éstas, pueden hacer
aportes a su regioén, contribuyendo de esta manera al capital social de una region o pais y mejorando
la calidad de vida de su comunidad.

Sin embargo, aln se identifican organizaciones en la ciudad de Cali que a la hora de acumular
capital y ser productivas, lo hacen muchas veces con la fuerza y el capital intelectual de
trabajadores, a quienes tienen en condiciones poco saludables o dignas, sacando de ellos el mejor
provecho, impidiéndole al trabajador alcanzar un equilibrio personal, familiar y laboral. Por el
contrario, dichos trabajadores salen de sus jornadas de trabajo con altos niveles de agotamiento, que
los conllevan en ocasiones a enfermedades o dolencias fisicas o regresan a casa, pero sin las fuerzas

suficientes para compartir con sus familias.
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Los trabajadores afirman que sostienen estas vinculaciones para poder tener unos ingresos, pero
no sienten gratitud con su empresa, ni empoderamiento ni compromiso y su frustracion termina
afectando el tejido social, inicialmente su en vida propia, en su familia y por tanto con el tejido de

su comunidad.

La reflexion final de estos testimonios lleva a preguntarse: ;Como se da riqueza a una region,
cuando el hombre participa en la produccién de la misma pero no en el disfrute de ella? Es decir,
¢qué tipo de riqueza y tejido social estamos construyendo, cuando en el proceso de hacerse rentable

una empresa, ésta sobrepasa los limites de la dighidad humana de sus trabajadores?

» Resignificar el lenguaje del talento humano:

Si la tecnologia ha logrado re significar el estilo de vida del hombre en el mundo, ¢Por qué no
es posible re significar la vida misma a partir del lenguaje? Por ejemplo, los modelos usados para
hacer procesos de seleccion son los mismos desde hace 60 afios, si el mundo ha cambiado, ¢por qué

las &reas de TH no ha cambiado la forma tradicional de evaluar y seleccionar su talento?.

La palabra es la clave del cambio. Cuando se le da un significado, una representacion, un
imaginario a una realidad, entonces se construye el cambio. Es decir, si el gerente sabe usar las
palabras correctas en su proceso de liderazgo, sus colaboradores sabran cambiar sus
representaciones simbolicas en su mente (como el poder, el compromiso, el trabajo en equipo, los
resultados, la productividad etc.), entonces el trabajador podrd cambiar facilmente su
comportamiento, porque sus interacciones se daran bajo un nuevo simbolismo y significado, es asi
cémo se puede ir moldeando el imaginario colectivo de un determinado contexto.

A partir de lo anterior, es conveniente que el principal reto de las areas de talento humano en las

organizaciones sea el de EDUCAR, porgue desde alli se resignifica toda una comunidad.

. La zona de confort también afecta la motivacion:

Se encontré en la poblacién objetivo, que los trabajadores quienes evidenciaban éxito
profesional, estabilidad laboral y altos ingresos, han tenido momentos en sus vidas donde
experimentan desmotivacion laboral. Es decir, realizar el mismo cargo, repetir la misma rutina,
hacer sus funciones de manera a veces mecanica, puede afectar su motivacion hacia el trabajo,
aungue estén muy bien valoradas en el mercado laboral. Esto los lleva en ocasiones a buscar otras
oportunidades que, aunque les ofrezcan menos salario, puedan sentirse mas Utiles, aprendiendo

nuevos conocimientos y desarrollando nuevas competencias.
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Lo anterior, lleva a reflexionar que a pesar que un empleador pueda ofrecer a sus
trabajadores un lugar adecuado de trabajo, un buen ingreso, una adecuada calidad de vida laboral,
estabilidad y beneficios, el exceso de la zona de confort puede afectar a los empleados. De alli el
reto de las areas de TH para generar practicas como: disefio de cargos, evaluacién de cargas
laborales y evaluacién de desempefio, con los cuales se pueda estar retando a los trabajadores en sus
propios cargos, manteniendo asi no solo la calidad laboral, sino la motivacion de los colaboradores.

. La maternidad: ¢ Alegria o Fracaso?

Las entrevistas realizadas a las mujeres trabajadoras que en el algin momento de su vida

decidieron apartarse el mundo del trabajo para concebir sus hijos y ayudar en la crianza durante sus
primeros dos afios de vida. Deja entre ver que dichas profesionales quienes en su mayoria
evidenciaban ser personas exitosas, afirman en tu totalidad que posterior al periodo de maternidad,
tuvieron serias dificultades para vincularse de nuevo al mundo del trabajo.
En muchas ocasiones los tiempos promedio para obtener la nueva vinculacion fue de un afio y hasta
afio y medio, y en otras ocasiones, cuando lograron hacer su vinculacion, también afirmaron que lo
hicieron bajo salarios y cargos muy por debajo de lo que venian desempefiando previo a sus
embarazos.

Es asi, como la maternidad termina siendo un evento significativo en la vida de las
trabajadoras, pero con sentimientos encontrados. Por un lado, de alegria por la llegada del nuevo
miembro de la familia y, por otro lado, de fracaso, porque al regresar al mundo laboral, es lo que las
diferentes organizaciones le hicieron sentir a estas mujeres que tener un hijo, era un castigo, cuando
se era tan exitoso.

Lo que deja una reflexién muy clara para las areas de talento humano, independientemente
que el gerente de dicha area sea hombre o mujer, es ayudar a entender que la maternidad hace parte
del desarrollo natural del ser humano y por tanto también se desarrollan otras capacidades o
habilidades que en un trabajo tradicional no se lograrian conseguir y las cuales pueden ayudar

mucho en el desempefio de otros cargos.
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ANEXOS

ANEXO 1: “LISTADO DE COMPETENCIAS EVALUADAS Y SUS SIGNIFICADOS”

COMPETITIVIDAD:

COMPETENCIAS DE RESULTADOS
Necesidad de estar en constante comparacidn con otros, en busca de desafios a superar, con un deseo
de ganar y conseguir logros progresivos.

NEGOCIACION:

Habilidad para argumentar clara y coherentemente, conciliando posiciones, logrando acuerdos
satisfactorios y conservando relaciones de ganancia mutua, mostrandose equitativo e imparcial,
buscando al mismo tiempo beneficios, alianzas o asociaciones.

ORIENTACION AL LOGRO:

Motivacion intrinseca para orientar el propio comportamiento hacia el alcance y cumplimiento tanto
de las labores asignadas como de las metas propuestas.

RESOLUCION DE
PROBLEMAS:

ORIENTACION AL CLIENTE:

Ser firme en la busqueda de una salucién dado un problema, teniendo en consideracién posibles
alternativas.

COMPETENCIAS INTERPERSONALES
Trabaja basado en el conocimiento de las necesidades y expectativas del cliente interno y/o externo.
Se preocupa por entender y resolver efectivamente los requerimientos del cliente, presentando
alternativas encaminadas a ofrecer un servicio oportuno y de calidad.

COMUNICACION

Habilidad para escuchary transmitir ideas, informacion y opiniones claramente, de acuerdo con quien
interactia, manteniendo un marco de respeto que permite compartir informacién de manera

MANEJO EMOCIONAL:

EFECTIVA: ) ) - ) ) )

oportunay eficaz; igualmente verifica que el mensaje haya sido entendido.

Capacidad para relacionarse y reconocer de manera acertada las necesidades en la interaccion con las
INTELIGENCIA SOCIAL: personas con quienes se relaciona, adaptandose a ellas para dar una respuesta diplomatica, efectivay

asertiva.

Comportamiento intencional dirigido a participar en un grupo para alcanzar objetivos especificos.
TRABAJO COLABORATIVO: |Acciones que definen de un modo de trabajo, mostrando interés por interactuar con otros en una

meta comun y generando aportes al mismo.

COMPETENCIAS INTRAPERSONALES
Capacidad de continuar actuando eficazmente aun en situaciones tensas, complicadas, de oposicion o
adversidad. Responde emocionalmente de manera equilibrada al enfrentar situaciones de alta carga
laboral y/o exigencia de calidad o tiempo de respuesta.

Capacidad para adaptarse y trabajar efectivamente en situaciones y condiciones variadas, con diversos

FLEXIBILIDAD: individuos o grupos; igualmente, se le facilita ajustarse a las exigencias de medios cambiantesy
entender posiciones diferentes u opuestas a las propias.
. Comportamientos orientados a la busqueda de posiciones de relevancia social y aceptacion, segun el
BUSQUEDA DE ESTATUS:

medio donde se desarrollen las actividades laborales.

NECESIDAD DE METAS:

ANALISIS DE
INFORMACION:

Factor motivacional que se asocia con la organizacién de metas, la claridad sobre las mismas y el
mantenimiento de conductas para alcanzarlas.

COMPETENCIAS COGNITIVAS
Capacidad para analizar de forma precisa y profunda los datos o hechos disponibles; es detallista,
revisa de forma completa toda la informacién identificando sus relaciones, validez y utilidad.

PENSAMIENTO
INNOVADOR:

Se refiere al interés por usar las propias habilidades para hacer las cosas de manera diferente en la
bldsqueda de una mayor eficiencia. Asi mismo, da valor a la capacidad inventiva y a encontrar
soluciones no convencionales.

TOMA DE DECISIONES:

DIRECCION DE EQUIPO:

Habilidad necesaria para alcanzar los objetivos propuestos de forma agil y proactiva. Se encuentra
apoyada en lainformacion relevante para facilitar la eleccion de la mejor alternativa, contrastandola e
integrandola mediante la consulta a las fuentes mds adecuadas y anticipandose a ciertos riesgos en
situaciones de incertidumbre.

COMPETENCIAS DE DIRECCION
Capacidad de incentivar en el equipo de trabajo el deseo de colaboracién y cooperacion para lograr su
efectiva participacion, motivando un alto desempefio y la consecucidn de un propdsito comun.

SEGUIMIENTO DE

Capacidad para la revisién, control, verificacién de las actividades, decisiones o tareas realizadas para

GESTION: asegurar la obtencion de los resultados esperados.
Capacidad para transferir a otros de manera acertada las actividades, considerando objetivos y niveles
DELEGACION: de responsabilidad requeridos e igualmente, asignar tareas acorde a las destrezas de los demas, los

recursos y la urgencia en el trabajo.

DESARROLLO DE
PERSONAS:

Dsposicidn de ayudar a que las personas crezcan intelectual y moralmente. Implica un esfuerzo
continuo para mejorar la formacién y el desarrollo de los demas, partiendo de un andlisis previo de las

necesidades de las personas y de la organizacion.
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE MEDICION
“CUESTIONARIO SOBRE EL CICLO DE VIDA DE LOS TRABAJADORES”

1. Disefio del Instrumento:
El instrumento de medicion corresponde a una encuesta semi-estructurada, disefiada por el
autor y programada en plataforma de google drive, para su respectivo diligenciamiento, la
cual tuvo un tiempo promedio de ejecucion entre 20 a 30 minutos, aproximadamente.
La encuesta fue disefiada y posteriormente se realiz6 una prueba piloto con 8 personas,
ejercicio en el cual se lograron hacer ajustes a las preguntas, para obtener una mejor calidad
de la informacion.

La cual consta de las siguientes secciones:

a) Introduccién y Objetivo de la encuesta:

- MAESTRIA EN GERENCIA DEL TALENTO HUMANO -

UNIVERSIDAD DE ':
MANIZALES

INTRODUCCION

Este cuestionario es realizado con fines académicos e investigativos, para el programa de Maestria
en Gerencia del Talento Humano, por lo tanto la informacion aqui consignada tendra un tratamiento
de alta confidencialidad y solo sera usada para fines académicos como requisito de grado para
obtener el titulo de Magister en Gerencia de Talento Humano.

OBJETIVO DE LA ENCUESTA

El objetivo de este instrumento, es conocer las caracteristicas personales, familiares y laborales de
trabajadores de la ciudad de Cali, para comprender como inciden estas dimensiones en el mundo
del trabajo.
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b) Politica de Confidencialidad:

POLITICA DE CONFIDENCIALIDAD

AUTORIZACION HABEAS DATA

Usted ha sido invitado a participar de un ejercicio de investigacion, mediante el cual se pretende,
proponer una caracterizacion del ciclo de vida personal, familiar y laboral de trabajadores en la
ciudad de Cali. Como parte de este ejercicio, es importante para la investigadora contar con su
participacion activa y sincera en este proceso. A través de este documento, quisiera formalizar esta
invitacion e informarle las condiciones de su participacion.

El estudio contempla el diligenciamiento de una encuesta que pretende conocer su opinidn sobre
algunos aspectos de su vida personal, familiar, laboral y la manera como incide en el mundo del
trabajo.

Si usted decide participar en el estudio, podra dejar de hacerlo en cualguier momento si asi lo
estima conveniente. La informacion que entregue es completamente confidencial y sera utilizada
solo para fines de esta investigacion; Asi mismo, los datos seran analizados de manera agregada y
no individualmente. Finalmente es importante mencionar que su nombre no aparecera en ningun
informe de resultados de esta investigacion.

DERECHOS RESERVADOS DEL CONTENIDO

La estructura y preguntas de esta encuesta forman parte de un proyecto empresarial y de
consultoria que se ha complementado con el rigor de la investigacidon académica en la universidad
de Manizales. Advertimos gue esta informacion cuenta con los derechos reservados y de
propiedad intelectual de la empresa DM GROUP de la ciudad de Cali, por lo cual esta prohibida su
copia y reproduccion total o parcial.

Acorde a lo anterior, acepta usted participar en la investigacion segin las condiciones descritas: *

« Atras Continuar » L] l
8 % completado

Identificacion Preliminar del Encuestado

IDENTIFICACION PRELIMINAR DEL ENCUESTADO

POBLACION LABORALMENTE ACTIVA DE TECNICOS, TECNOLOGOS ¥ PROFESIONALES EN LA
CIUDAD DE CALI O CON ACTIVIDADES NACIONALES DESDE ESTA MISMA CIUDAD (TODOS LOS
SECTORES PRODUCTIVOS)

NOMBRES Y APELLIDOS COMPLETOS +
| DIANA MARTINEZ |

DOCUMENTO DE IDENTIFICACION *
(Sin puntos ni comas)
| 29663284 |

CORREO ELECTRONICO *

| ps.diana.martinez@gmail.cor |

CIUDAD ACTUAL DE RESIDENCIA *
| caLl |

CIUDAD (ES) , REGION (ES) y /o MUNICIPIO (S) EN DONCE DESARROLLA SU ACTIVIDAD LABORAL
x

caALl |

« Atras Continuar » (— l
13 % completado
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d) Instrucciones para el Diligenciamiento

INSTRUCCIONES

= A continuacidn, usted encontrara un cuestionario que consta de 5 secciones, las cuales contienen
diversas preguntas relacionadas con CARACTERISTICAS de tipo personal, familiar y laboral de
quien realiza la encuesta.

- El objetivo de contestar estas preguntas, es obtener una mayor comprension de estas
dimensiones (personal, familiar y laboral) y su relacién con el mundo del trabajo.

- Responda las preguntas de manera sincera, abierta y clara.

- Responda totalmente el cuestionario, diligencie la informacidn solicitada, en caso de no conocer
la respuesta, ingrese No Sabe (NS).

= No hay un tiempo limite para contestar el cuestionario; por lo tanto, puede tomarse el tiempo que
necesite asegurandose que las preguntas hayan sido contestadas en su totalidad.

- Verifigue la estabilidad de su conexidn a internet, antes de emitir sus respuestas.

(— |

17 % completado

« Atras Continuar »

e) Datos Bésicos de Encuestado:

I. DATOS BASICOS DEL ENCUESTADO

1. GENERO *

FEMENING -~

2. EDAD *

() 18 A 25 afios

() 26 a 35 afios

(&) 36 a 45 afios

() 46 a 55 afos

() 56 a 65 afios

) Mayor de 65 afios

3. ESTADO CIVIL ~

() SOLTERO

@® CASADO

(O UNION LIBRE

(O SEPARADO / DIVORCIADO
O VIUDO

4. ESTRATO SOCIAL *

(— I

21 % completado

« Atras Continuar »
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f) Caracteristicas Familiares del Encuestado:

ll. CARACTERISTICAS FAMILIARES DEL ENCUESTADO

1. IDENTIFIQUE EL NUMERO DE PERSONAS CON QUIEN CONVIVE ACTUALMENTE *
1

02

0 3

O MASDE 3

2. IDENTIFICA EL PARENTESCO DE LAS PERSONAS CON QUIENES CONVIVE ACTUALMENTE *
[ Padre y/o Madre

[] Hermano y/o Hermana

Esposo/Esposa

O Hijo/Hija

[ O‘[ros:|

3. CONVIVE CON ALGUNA MASCOTA ? *

4. ESTA PLANEANDO TENER HIJOS EN ESTE MOMENTO DE SU VIDA 7 *

5. DE LAS SIGUIENTES OBLIGACIONES CUALES SON DE SU DIRECTA RESPONSABILIDAD: *
[ Arriendo

[ servicios

[] Alimentacién

[] Transporte

[] Recreacion

g) Caracteristicas educativas del encuestado:

I1l. CARACTERISTICAS EDUCATIVAS DEL ENCUESTADO

(Puede escoger varias opciones acorde a su nivel de formacion)

2. CURSA ALGUN TIPO DE FORMACION COMPLEMENTARIA ACTUALMENTE *
(Ej Sena virtual, Moocs, Videos educativos, Libros tecnicos, Ebooks, etc)

e

1. NIVEL EDUCATIVO *
[ Bachiller

[] Tecndlogo

[] Pregrado

[] Especializacién

[ certificacién

[] Maestria

[] Doctorado

[ O‘tros:|

« Atras Continuar »

— 000000 ]

30 % completado
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4. TITULACION ADQUIRIDA (Como profesional, técnico, tecnélogo) *
(En caso de no contar con ninguna titulacion marcar N/A)

4.1. ANO DE GRADUACION (Como técnico, tecnélogo, profesional) *
(En caso de no contar con ninguna titulacion marcar MN/A)

5. TITULACION DE POSGRADO MAS RECIENTE *
(En caso de no contar con ninguna titulacion marcar N/A)

5.1. ANO DE GRADUACION (Posgrado) *
(En caso de no contar con ninguna titulacion marcar N/A)

6. SENALE EL IDIOMA DE MAYOR DOMINIO DIFERENTE AL ESPANOL *

() Inglés
() Francés
(O Portugués
(O Ninguno
O O‘tros:|

— 2000 |

39 % completado

« Afras Continuar »

h) Caracteristicas Laborales del Encuestado:

IV. CARACTERISTICAS LABORALES DEL ENCUESTADO

7. INDIQUE SU TIEMPO REAL DE EXPERIEMNCIA LABORAL *~

(Por favor no contar los intérvalos de tiempo en los cuales ha estado cesante)
) 1 as5afos

5.1 a 10 afios

10.1 a 15 afios

15.1 a 20 afios

21.1 a 25 afios

25.1 a 30 afios

30.71 a 35 afios

Mas de 35 afios laborados

0000000

TIPO DE EMPRESA DONDE ACTUALMENTE LABORA *
Microempresa

Pequefia

Mediana

0o0QO ¥

Grande

SECTOR ECONOMICO EM EL QUE ACTUALMENTE LABORA *
Industrial
Servicios

Educacion

0oQ0#

Otros:
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4. TIPO DE CONTRATO QUE TUVO EN SU ULTIMO LUGAR DE TRABAJO *
(En caso de ser independiente o empresario marque prestacion de servicios)
O Fijo

(O Indefinido

(O Prestacion de servicios

5. ULTIMO CARGO DESEMPENADO *

6. INDIQUE EL NUMERO DE PERSONAS QUE TIENE USTED A CARGO EN SU LUGAR DE TRABAJO *
(O Ninguna

() Menos de 5 personas

() Menos de 10 personas

() Menos de 20 personas

(O Menos de 30 personas

() Menos de 40 personas

() Mas de 50 personas

T PR O 2

56 % completado

7. INDIQUE CUALES HA LOGRADO DESARROLLAR EN SU VIDA PROFESIONAL (VER ANEXO
COMPETENCIAS) *

] COMPETITIVIDAD

[] NEGOCIACION

[] ORIENTACION AL LOGRO

[] RESOLUCION DE PROBLEMAS
[] ORIENTACION AL CLIENTE
[] COMUNICACION EFECTIVA
[] INTELIGENCIA SOCIAL

[] TRABAJO COLABORATIVO
] MANEJO EMOCIONAL

[] FLEXIBILIDAD

[] BUSQUEDA DE ESTATUS

[] NECESIDAD DE METAS

[] AMALISIS DE INFORMACION
[] PENSAMIENTO INNOVADOR
[] TOMA DE DECISIONES

[] DIRECCION DE EQUIPO

[] SEGUIMIENTO DE GESTION
[] DELEGACION

[] DESARROLLO DE PERSONAS

e - (—

60 % completado
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8. INDIQUE AQUELLAS QUE LE EXIGE SU COMPARNIA PARA TENER UN ADECUADO DESEMPENO
EN SU CARGO (VER ANEXO COMPETENCIAS) *

] COMPETITIVIDAD
] NEGOCIACION
] ORIENTACION AL LOGRO

] RESOLUCION DE PROBLEMAS

[] ORIENTACIOM AL CLIENTE
] COMUNICACION EFECTIVA
] INTELIGENCIA SOCIAL

] TRABAJO COLABORATIVO
] MANEJO EMOCIONAL

(] FLEXIBILIDAD

[] BUSQUEDA DE ESTATUS

[] NECESIDAD DE METAS

] ANALISIS DE INFORMACION
] PENSAMIENTO INNOVADOR
] TOMA DE DECISIONES

[] DIRECCION DE EQUIPO

[] SEGUIMIENTO DE GESTION
[] DELEGACION

[] DESARROLLO DE PERSONAS

9. INDIQUE AQUELLAS QUE HA TENIDO QUE APRENDER PARA SER COMPETITIVO EN SU CAMPO

DE ACCION LABORAL (VER ANEXO DE COMPETENCIAS) *

] COMPETITIVIDAD
] NEGOCIACION
] ORIENTACION AL LOGRO

[] RESOLUCION DE PROBLEMAS

] ORIENTACION AL CLIENTE
] COMUNICACION EFECTIVA
] INTELIGENCIA SOCIAL

[] TRABAJO COLABORATIVO
] MANEJO EMOCIONAL

] FLEXIBILIDAD

] BUSQUEDA DE ESTATUS
] NECESIDAD DE METAS

] ANALISIS DE INFORMACION
] PENSAMIENTO INNOVADOR

[] TOMA DE DECISIONES

[] DIRECCION DE EQUIFQ

[] SEGUIMIENTO DE GESTION
] DELEGACION

[] DESARROLLO DE PERSONAS

« Atras Continuar »

|

69 % completado
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10. TIEMPO PROMEDIO QUE USTED HA PERMANECIDO EN SUS ULTIMOS TRES (3) EMPLEOS *

() Menos del afio
() 1a2afios
(O Za3afios
() 3 adafios
(O 4a5afios
(O Mas de 5 afios

11, INDIQUE EL NUMERO DE EMPRESAS EN LAS QUE HA LABORADO EN LOS ULTIMOS CINCO (5)
ANOS: *

() 1 a2 empresas

() 2 a4empresas

() 4 a5empresas

() Mas de 5 empresas

12. INDIQUE EL NUMERO DE EMPLEOS QUE HA DESEMPEFI?.DO A LOLARGO DE SU
TRAYECTORIA PROFESIONAL, DESPUES DE OBTENER SU TITULO DE PREGRADO *

() 1a3empleocs

() 4 a6 empleos

() 6a10empleos

(O Entre 10y 15 emplecs
(O Menos de 20 empleos

13. EN SU EMPLEO MAS RECIENTE TUVO USTED UN PLAN DE CAPACITACION ? *

14. EN SU EMPLEO MAS RECIENTE TUVO USTED LA OPORTUNIDAD DE REALIZAR UN PLAN DE
DESARROLLO DE CARRERA ? *

I

15. EN SU EMPLEO MAS RECIENTE, SU EMPRESA LE BRINDO OPORTUNIDAD DE ASCENSO O
MOVIMIENTO INTERNO ? *

16. POR FAVOR INDIQUE AQUELLOS ASPECTOS PERSONALES (VALORES, ASPECTOS DE
PERSOMNALIDAD, COMPORTAMIENTOS) QUE USTED CONSIDERA LE HAN AYUDADO A IMPULSAR
SU CARRERA *

4

17. MIENTRAS REALIZABA SUS ESTUDIOS DE PREGRADO TUVO ALGUN TIPO DE VINCULACION
LABORAL ? *

O sl
O NO
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18. INDIQUE QUE TIPO DE CARGOS DESEMPENO Y POR CUANTO TIEMPO *

A

19. CREE QUE ESTAS EXPERIENCIAS LE FUERON UTILES O CONTRIBUYERON EN SU VIDA
LABORAL 7 *
{Como influyeron estas experiencias en ud.)

20. EN PROMEDIO, CUANTO TIEMPO LE TOMA HACER UN CAMEIO LABORAL O DE EMPLEO A
OTRA EMPRESA ? *

(O Menos de 3 meses

() Entre 3.1 y 6 meses

() Entre 6.1 y 12 meses

() Menos de afio y medio

O 0‘tru:>s:| |

21. CUAL ES EL MAYOR PERIODO QUE USTED HA PERMANECIDO SIN VINCULACION LABORAL O
CESANTE? *

] Menos de 3 meses

(] Entre 3 y 6 meses

[] Entre 7 y 12 meses

] Menos de afio y medio

| O‘tros:|

22. EN PROMEDIO, CUANTO TIEMPO LE HA TOMADO RECUPERARSE EMOCIONALMENTE DE UNA
PERDIDA DE EMPLEQ ? *

O Menos de 3 meses

() Entre 3 y 6 meses

(O Entre 7y 12 meses

() Menos de afio y medio

O O‘tros:|
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24. SU TRABAJO LE GENERA MALESTARES FiSICOS CON MUCHA FRECUENCIA? SI - NO,
CUALES 7 *

25. SU TRABAJO LE GENERA MALESTARES EMOCIONALES CON MUCHA FRECUENCIA? SI - NO,
CUALES ? *

A

26. HA BUSCADO AYUDA PROFESIONAL PARA HACER MANEJO DE DOLENCIAS FISICAS O
EMOCIONALES OCASIONADAS POR SU TRABAJO 7 *
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i) Caracteristicas Motivacionales del encuestado:

V. CARACTERISTICAS MOTIVACIONALES DEL
ENCUESTADO

1. SE SIENTE SATISFECHO CON SU TRAYECTORIA PROFESIONAL ? *

I

2. CONSIDERA QUE HA TENIDO OPORTUNIDADES LABORALES QUE HAN AYUDADO CON EL
IMPULSO DE SU DESARROLLO PROFESIONAL ? *

I

3. CONSIDERA QUE SU CAMPO DE ACCION PROFESIONAL LE OFRECE OPORTUNIDADES
ABORALES DE SU INTERES ? *

-

I

-

. CO

SIDERA QUE SU TRABAJO LE HA PERMITIDO TENER CALIDAD DE VIDA ? *

I

[w]

ONSIDERA UD QUE EN SU ULTIMO TRABAJO LOGRG TENER UN EQUILIBRIO ENTRE SU VIDA
SONAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL ? *

o w

E

I

o

. SE

]

ENTE REALIZADO COMO PROFESIONAL 7 *

I

~

. SE

“n

IENTE REALIZADO A NIVEL FAMILIAR ? *

I

. SE

4]

IENTE REALIZADO A NIVEL PERSONAL ? *

I

[¥=]

. CONSIDERA CAMBIAR DE EMPLEO EN LOS SIGUIENTES 6 MESES ? *
(Si esta desempleado escriba N/A)

I

10. TIENE USTED UNA ACTIVIDAD ALTERNA A SU TRABAJO QUE LE BRINDE INGRESOS
ADICIONALES ? *

I

11. ESTA PLANEANDO HACER ALGUNA LABOR DE EMPRENDIMIENTO, PARA INDEPENDIZARSE
LABORALMENTE ? *

I

12. CONSIDERA QUE EL MERCADO LABORAL DEL VALLE DEL CAUCA LE PROVEE
OPORTUNIDADES LABORALES DE INTERES EN SU CAMPO DE ACCION LABORAL ? *

I

198



13. POR CUAL DE LAS SIGUIENTES RAZONES, USTED REALIZO SU ULTIMO CAMBIO LABORAL ? *

() a) Por tener mayor crecimiento laboral,

(O b) Por tener mayor calidad de vida.

(O c) Por que le ofrecieron una mejor contratacién.
(O d) Por que le parecic interesante el cargo.

(C) e) Por gue no tenia mas opciones sino ésta.

() Otros: |

14. USUALMENTE SUS ANGUSTIAS, PREOCUPACIONES Y TENSIONES EMOCIONALES ESTAN
RELACIONADAS PRINCIPALMENTE CON: *

[ a) Situaciones Familiares (atencién de los hijos, acuerdos familiares)

[] b) situaciones laborales (competitividad, carga laberal, nuevos retos)

[] c) Situaciones de pareja (atender compromisos de pareja, cumplir acuerdos)
[ d) Situaciones personales (salud, deporte, realizar hobbies)

[ e) Situaciones entre lo laboral y personal

[ f) Situaciones entre lo laboral y familiar

13. IDENTIFIQUE EL AREA DE SU VIDA EN LA CUAL USTED SIENTE QUE HA LOGRADO MAYOR
EXITO: *

[ a) Vida familiar

[ b) vida personal

[ c) vida laboral

[ d) vida laboral y familiar
[ e) Vida Familiar y personal
[ f) vida laboral y personal

[] Otros: |

16. POR FAVOR INDIQUE EL TIEMPO DE PERMANEMNCIA QUE USTED TUVO EN SU OLTIMA
VINCULACION LABORAL: ~

> Menos de 1 afio

> Entre 1 y 2 afios

) Entre 3 y 5 afios

(> Entre 5y 7 afios

(O Entre 8 y 10 afios

> Entre 10 y 15 Afios

> Oiros: |

17. POR FAVOR SENALE EL PROMEDIO DE SU ULTIMO SALARIO MENSUAL: *
(SMLV = Salario Minimmo Legal vigente)

1 a 3 SMLV

4 a6 SMLWV

7 a 10 sMLv

11 a 15 sSMLV

16 a 20 SMLW

21 a 25 sSMLWV

25 a 30 sMLW

MMas de 30 SMLW

00000000

18. MENCIOMNE SU PRINCIPAL LOGRO A NIVEL LABORAL, EN LOS ULTIMOS 5 ANOS: *
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18. MENCIONE SU PRINCIPAL LOGRO A NIVEL LABORAL, EN LOS ULTIMOS 5 ANOS: *

A

19. MENCIONE SU PRINCIPAL LOGRO A NIVEL FAMILIAR, EN LOS ULTIMOS 5 ANOS: *

20. MENCIONE SU PRINCIPAL LOGRO A NIVEL PERSONAL, EN LOS ULTIMOS 5 ANOS: *
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