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ABSTRACT

Transformations of work world imply the diminishment of structural employment and consolidation of other
forms of work with psycho-sociological implications for employability. The research explore learning strategies
that in version of professionals (successed and control) and employers facilitate employability at 5 Colombian
cities. Deep interviews were used. Results show that learning strategies are not necessarily consciousness. Success
professionals use Cognitive strategies of elaboration and transferece; relational strategies for visibility and
promoting knowledge in inter-relation; and meta-cognitive strategies of regulation in this order. Control group
professionals use cognitive-elaboration and transference strategies without converting them into behaviors.
Employers empathized on cognitive strategies of elaboration, metacognitives of regulation, and relationals of
visibility and the establishment of relations.
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RESUMEN

Las transformaciones del trabajo implican disminucién del empleo y consolidacién de otras modalidades de trabajo
con implicaciones psicosociales. La investigacién explord, a partir de entrevistas a profundidad, estrategias de aprendi-
zaje que, segin profesionales recién egresados y empleadores, facilitan la empleabilidad en cinco ciudades colombianas.
Los resultados muestran que las estrategias de aprendizaje utilizadas por los profesionales no necesariamente son
conscientes. Los profesionales exitosos usan estrategias cognitivas de elaboracion y transferencia, estrategias relacionales
para visibilidad y generacién de conocimientos en interrelaciones, y estrategias metacognitivas de regulacion en su
orden. Los profesionales control utilizan estrategias cognitivas de elaboracion y transferencia sin traducitlas necesaria-
mente en acciones. Los empleadores destacan estrategias cognitivas de elaboracion, metacognitivas de regulacion, y
relacionales de visibilidad y establecimiento de relaciones.

Palabras clave: estrategias de aprendizaje, empleabilidad, profesionales universitarios, trabajo.

Introduccion Respecto al marco conceptual, se presentan tres apat-
tes: contexto y nuevas realidades de trabajo, el constructo
de empleabilidad, y las estrategias de aprendizaje parala
empleabilidad. El primero presenta las tendencias en las
formas de trabajo. El segundo, el constructo
empleabilidad como referente para ingreso, permanencia
o salida del mercado de trabajo. El tercero propone un
sistema categorial de tres dimensiones —cognitiva,
metacognitiva y relacional— con sus respectivas
subcategorias e indicadores.

Las condiciones del mercado de trabajo han sufrido gran-
des variaciones en los ultimos afios debido a desarrollos
tecnologicos ligados a la informatica, las telecomunica-
ciones y la consolidacién de procesos de globalizacion.
El trabajo, basado durante dos siglos en un modelo
industrial, se caracteriza ahora por una tendencia a los
servicios y manejo de grandes voliumenes de informa-
ci6n en red, lo que hace necesatrio revisar la forma como
las personas se posicionan frente a su trabajo y las estra-
tegias que utilizan para aprender las reglas y contenidos
necesarios en sus contextos de desempeﬁf). Todo esto se Marco conceptual de referencia
enmarca en la llamada sociedad del conocimiento, acom-
pafiada por una tendencia creciente ala individualizacion y
responsabilizacidn de las personas en relacion con el éxito
o fracaso de su vida profesional (Bauman, 2005; Beck & ‘ > i X
Beck-Gernshein, 2002; Sennett, 2002), lo cual implica ~ Mediado por una representacion social que lo liga de
hacerse responsables de administrar su propia carrera inmediato con la modalidad de empleo, lo cual implica

(Arthur & Rousseau, 1996; Malvezzi, 1999). que, nivel de .c/on0c1m1er1.to comun y c.ompartldf), l.a
primera asociacion del trabajo como actividad econémi-

co-productiva se hace con el modelo tradicional consoli-
dado alo largo del siglo XX, que estaba marcado por la
relacién hombre-empresa, o mejor atn, hombre-em-
pleo. Sin embargo, las nuevas realidades de flexibilizacion
mundial de los mercados y relaciones de trabajo han ido
acompanadas de la disminucion estructural de cupos de
empleo. Asi mismo, la transformacién de la empresa
solida y estable en unidades de negocios flexibles en per-
manente transformacion y en red, ha llevado a las perso-
nas a trabajar en modalidades diferentes al empleo, como
servicios profesionales independientes, outsourcing, y
formas de trabajo asociativo. Esta situacion se ha conso-
lidado en la ultima década en Colombia, América Latina
y el resto del mundo, lo que hace necesaria una revisiéon
de las categorfas y los sistemas explicativos utilizados
para dar cuenta de la relacién personas-trabajo, como
referente social con incidencia en la configuracion de los

Nuevas realidades del mundo y del mercado
de trabajo

El trabajo como categotia psicosocial clave se encuentra

La pregunta de investigacion es Jcudles son las
estrategias de aprendizaje que desde el punto de vista
de profesionales y empleadores, facilitan el aumento
de la empleabilidad de recién graduados para incorpo-
rarse y mantenerse con éxito en el mercado de trabajo
de las ciudades de Cali, Popayan, Pasto, Ibagué y Pereirar
El articulo presenta los resultados parciales de una in-
vestigacion del mismo nombre, buscando el diagnos-
tico de la situacién, y la propuesta de elementos que
ayuden a profesionales, empleadores y demas actores
sociales implicados, a la comprension de la problema-
tica. También propone unas bases para posibles alter-
nativas de desarrollo u optimizacién de los procesos
de aprendizaje. El empleo de estrategias claras puede
permitir a los profesionales mantener o aumentar su
empleabilidad, de tal forma que todo ello redunde en
un posicionamiento exitoso que se traduzca en desa-
rrollo profesional y social.
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papeles, la identidad, la subjetividad y la inclusion. Estas
categorias y sistemas estan en contradiccion con el uso de
referencias basadas en marcos conceptuales construidos
sobre la base de relaciones y contextos estables de traba-
jo, asociados basicamente a la idea de empleo pleno (Or-
ganizacion Internacional del Trabajo—OIT, 2001) y de
empresa solida y segura.

En este sentido, Bauman (2005) propone que las
nuevas realidades corresponden a una modernidad liguida,
en la cual los contextos, tiempos y espacios rigidos y
claramente estructurados han transformado su solidez,
en una dinamica social caracterizada por la levedad, la
velocidad y la transformacion. Esto implica, necesaria-
mente, que los referentes de construccién de lo social, lo
organizacional y lo personal sean cada vez mas dificiles
de aprehender por su propia fluidez, modificando el
posicionamiento que debe asumir el individuo frente a
sus propios intereses (profesionales, personales, cultu-
rales) y a su contexto. Esta situacion se agrava por la
radicalizacién de procesos de individualizacion de lo so-
cial (Beck & Beck-Gernshein, 2002), en los que se piet-
den opciones de respuestas construidas colectivamente.

Por otro lado, Malvezzi (2002) evidencia la relacion
que tienen las condiciones globalizadas de la sociedad
actual con el mundo de los negocios, los mercados, las
organizaciones, el mundo del trabajo, y, por tltimo, pero
no menos importantes, los trabajadores. En este plano
destaca la necesidad de generar movilizaciones, entendi-
das como un cambio en el papel de simple actor en el
mercado laboral, para convertirse en un agente econdmico
reflexivo. Bs decir, en un individuo con la capacidad de
producir resultados favorables para su trabajo y para su
vida por medio del desarrollo de su capacidad reflexiva
en su actividad y desempefio. La reflexividad implica, de
alguna manera, identificar y asumir conscientemente las
estrategias de aprendizaje para la lectura de los contex-
tos, y para el despliegue de acciones pertinentes y eficaces;
situacién que en un estado de modernidad sélida no
hacfa parte de las condiciones o exigencias del mercado
de trabajo para las personas.

El panorama del mundo del trabajo, caracterizado
por la amplia reduccién estructural de cupos de empleo
(Bridges, 1997), la consolidacion de otras modalidades
de trabajo (Agudelo & Salazar, 1999; Almeida Dos San-
tos, 1997; Bauman, 1999 y 2005; Blanch, 1996; Bridges,
1997; Jahoda, 1987; Julio, 2002; Pochmann, 2001; y
Renterfa, 2001 y en edicion) y las exigencias ligadas con la
ruptura, la velocidad y la compresiéon del tiempo y el
espacio, implican una reflexién sobre posibilidades y
condiciones reales de insercion en el mercado de trabajo
de los profesionales que se graduan constantemente en
las universidades. Cada vez sera mas dificil “conseguir
un empleo”, seran exigidas nuevas estrategias para in-

gresar, mantenerse y desarrollarse en el mercado de tra-
bajo. El punto de partida de la formacién propia de la
carrera debe ser complementado por competencias de
caracter relacional y estratégico (Van der Heijden, 2002;
Weinert, Baukens, Bollérot, Pineschi-Gapanne, &
Walwei, 2001), y por una postura reflexiva relacionada
con la nocién de agency. Esta Gltima esta claramente liga-
da con estrategias y experiencias de aprendizaje que per-
mitan comprender y movilizar acciones exitosas en el
contexto de actuacién y desarrollo de los profesionales
(Ayerbe, Montoya & Viveros. 2002; Weinert et al., 2001).

El mercado de trabajo Colombiano presenta altas
tasas de desempleo ocasionadas por la disminucién o
eliminacién de puestos de trabajo, el crecimiento de la
poblacién en busqueda de trabajo y la disminucién de
la calidad de las ocupaciones debido a las formas de
contratacion o subcontratacion y la flexibilizacion de
las relaciones laborales (Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica-DANE, 2004). Para el 2005, el
DANE (2005) reporta “descensos” en la tasa de des-
empleo y leves incrementos en los niveles de empleo,
especialmente en el subempleo. Esto refleja que la pro-
blematica es critica, y en ella se incluyen los profesiona-
les y los jovenes, grupos que, para el caso de la
investigacion, se incluyen en la nocién de profesionales
jovenes recién egresados.

Empleabilidad

La empleabilidad emerge como alternativa para explicar
todo aquello que permite a las personas ingresar o per-
manecer en el mercado de trabajo. Es un constructo, pues
corresponde a una serie de afirmaciones y acepciones que
no configuran todavia un corpus conceptual para facilitar
su discusion teorica (Renterfa, 2006; Ayerbe et al., 2002;
Malvezzi, 2002; Arthur & Rousseau, 1996; Bruttin, 2003;
Casalli, Rios, Teixeira, & Cortella, 1997; OIT, 2001; y
Watt, 1999). La empleabilidad es una condicion de prepara-
cion para afrontar demandas inmediatas o futuras del mercado de
trabajo (Casalli et al., 1997) que implica la aprehension de
objetivos moviles, as{ como aprender a aprender y usar
el conocimiento en el desarrollo social y humano a través
del trabajo. Esto es: “es una construccién social evoluti-
va y dinamica y no una atribucion aislada y exclusiva de
los individuos; esa construcciéon emerge intimamente
ligada a otros requisitos cada vez mas exigidos: la calidad
de vida y del trabajo como derechos sustantivos” (Casalli
etal, 1997, p. 22).

Histéricamente, el constructo ha sido tratado des-
de la economia para separar los “aptos” de los “ineptos”
teniendo como referencia al individuo de manera
particularizante y en una relacién explicativa entre des-
empleo, dispositivos de formacién y estrategias indivi-
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duales (Hirata, 1997). De acuerdo con esto, la
empleabilidad tiene contornos claramente delineados que
implican el paso de la situacién del desempleo a la del
empleo, la salida del desempleo y el ingreso al mercado
de trabajo, la probabilidad de salir de desempleo, asi como
la capacidad para obtener un empleo o mantenerse en el
metcado de trabajo. Politica e ideolégicamente se encuen-
tra ligado a los criterios y practicas de seleccion de los
empleadores y, mas recientemente, a la transferencia de la
responsabilidad a la persona por su propia contratacion,
asf como al desarrollo permanente de competencias y la
actualizacion de conocimientos por parte de los indivi-
duos. Por lo tanto, la empleabilidad profesional parece
ser una cuestion de estrategias mas que de conocimien-
tos particulares (Van der Heijden, 2002; Weinert, et al.,
2001), que facilitan la inclusién en el mercado de trabajo
y disminuyen la exclusién, lo que tiene implicaciones
psicosociales y socioeconémicas importantes en térmi-
nos de calidad de vida y desarrollo, cuando no es posible
acceder o estar en ese mercado en condiciones dignas
(Antunes, 1995).

La empleabilidad no deja por fuera la influencia
de los empleadores en este aspecto, ya que finalmente
son quienes deciden la aceptacion de los aspectos nece-
satios o de interés para la organizacion (Knight & Yorke,
2001). Esta es una de las razones por las cuales los
contenidos que surjan en torno a la empleabilidad no
pueden ser abordados desde una perspectiva tnica, pues
ésta es construida a partir de multiples actores sociales.
En este orden de ideas, Knight y Yorke proponen una
definicién que combina la dimensién absoluta de la
empleabilidad (caracteristicas individuales) y la relativa
(relacionada con el mercado laboral), tal como lo ilus-
tran Alvarez, Bustos y Valencia (2004) con los llamados
factores internos, competencias, escolaridad, experien-
cia personal, entre otros, y factores externos tales como
las politicas econdmicas, educativas, politicas, conflicto
interno, etc. (Izquierdo, 1997; Farren, 2002).

Estrategias de aprendizaje

El constante flujo de conocimientos e informacion que
caractetiza la sociedad actual, asi como las condiciones de
incertidumbre que genera, demandan de las personas
procesos de aprendizaje para regular sus comportamien-

tos y, de esta forma, afrontar sus dindmicas y exigencias.
Esta situacién se relaciona particularmente con los
desfases entre el modelo educativo tradicional y los pet-
files de empleabilidad exigidos en el mercado de trabajo
(Renteria, 2001).

Las estrategias se refieren a la creacion de disefios
complejos basados en el analisis que brinda una posi-
ci6én valiosa y original, articulada con toda una estructura
de acciones y comportamientos dirigidos hacia un obje-
tivo determinado (Porter, 1996, 1997, 2005). Elapren-
dizaje implica, ademas, la creacion de nexos entre lo
mental, lo socioafectivo, lo sensomottiz y lo neurolégico,
lo cual afecta factores personales, relacionales, cognitivos
y simbolicos ligados a cambios, o reorganizaciones. En
esta perspectiva, el aprendizaje es un proceso que permi-
te el conocimiento y estd basado en procesos continuos
de equilibraciones cognitivas, en las cuales se realizan
elaboraciones sucesivas de estructuras.

De acuerdo con lo anterior, las estrategias de apren-
dizaje se refieren al conjunto de actividades, técnicas y
medios que se planifican teniendo en cuenta las necesi-
dades de cada sujeto y que conllevan un uso reflexivo de
los procedimientos hacia un objetivo de aprendizaje
(Monereo, 2002). Diaz y Hernandez (1999) plantean que
dichas estrategias requieren de algtin nivel de consciencia,
control e intencionalidad en la solucién de problemas.
De esta manera se afecta la forma como se selecciona,
adquiere, organiza o integra el nuevo conocimiento a
través de los comportamientos, que son caracterizados
por su nivel de planificacién y el control en su ejecucion.
Asi, se involucra un componente metacognitivo que
permite reflexionar y regular las acciones propias de cada
individuo (Pozo & Postigo, 1993, como se cita en Diaz
& Hernandez, 1999). En términos generales, las estrate-
gias de aprendizaje se caracterizan por ser planes de ac-
cién conscientes e intencionales, y se clasifican en tres
tipos (Diaz & Hernandez, 1999; Martinez, 2004; Oxford,
1990; Rodriguez, 2002): cognitivas, metacognitivas y
relacionales. La tabla N° 1 propone un sistema categotial
en el cual las estrategias cognitivas implican componen-
tes de elaboracion, organizacion, inferencia y transferen-
cia. Las estrategias metacognitivas implican componentes
de evaluacion, regulacion y evaluacion. Y las estrategias
relacionales complementan el sistema categorial.
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TaBra 1
ESTRATEGIAS DE APRENDIZAJE, COMPONENTES E INDICADORES

Indicadores

1.1 Relacionar el conocimiento ya
obtenido con nuevos conocimientos

1.2 Crear modelos de accién a partir del
analisis de las situaciones a las cuales se
ve enfrentado

1.3 Actualizar los conocimientos
aprendidos para la basqueda de nuevos
conocimientos

1.4 Producir nuevos conocimientos a
partir de la reflexion de diferentes tipos
y fuentes de informacion

1.5 Integrar distintos tipos de cono-
cimiento en funcién de un objetivo

1.6 Retomar los elementos utiles que le
brinda el contexto para resolver o
enfrentar una nueva situacion

1.7 Generar nuevas concep-tualizaciones
a partir de algo aprendido en un contex-
to determinado

Categorias Subcategorias
Elaboracion
Cognitiva
Organizacion

2.1 Disefar esquemas para sistematizar
los elementos implicados en una tarea

2.2 Identificar el mayor numero de
variables (conocimientos, intereses,
habilidades) para responder eficazmente
a las exigencias del contexto

2.3 Seleccionar la informacion significativa
para lograr un objetivo determinado

2.4 Disponer y clasificar la informacién
de acuerdo con su pertinencia en el
desarrollo de un tema o tarea
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Categorias

Subcategorias

Indicadores

Cognitiva

Inferencia

3.1 Elaborar hipétesis que otienten la
actividad a desarrollar.

3.2 Explicar las actividades a desarrollar
a partir de diferentes variables que
influyen

Transferencia

4.1 Utilizar un conocimiento especifi-
co en diferentes contextos

4.2 Aplicar lo que ha sido util en
experiencias antetiores para afrontar
situaciones nuevas

4.3 Recurrir a conocimientos de
diferentes tipos en el desarrollo de una
actividad

Metacognitivas

Planificacion

5.1 Establecer el objetivo y la meta de
aprendizaje

5.2 Seleccionar los conocimientos
previos que son necesarios para llevarla
acabo

5.3 Descomponer la tarea en pasos
sucesivos y comprender las relaciones
entre ellos

5.4 Programar un calendario de
gjecucion

5.5 Prever el tiempo, los recursos y el
esfuerzo necesarios para realizar una
tarea

5.6 Seleccionar el plan a seguir de
acuerdo con las diferentes variables de
la situacién
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Categorias Subcategorias

Indicadores

Regulacién/Monitoteo

Metacognitivas

6.1 Reflexionar sobre las tareas
destinadas a orientar o reorientar la
actividad

6.2 Seguir el plan propuesto

6.3 Ajustar el tiempo y esfuerzo
requeridos por la tarea

6.4 Modificar y buscar estrategias
alternativas en el caso de que las
seleccionadas anteriormente no sean
exitosas

6.5 Identificar fortalezas y debilidades
para orientar un plan propuesto

6.6 Ampliar el repertorio de
herramientas y técnicas (idiomas,
cursos de extension, software, etc.) de
acuerdo con las necesidades del
contexto

Evaluacion

7.1 Revisar los pasos dados valorando
el logro de los objetivos trazados

7.2 Revisat la calidad de los resultados
finales

7.3 Decidir cuando concluir el proceso
emprendido haciendo pausas y revisando
la duracién de éstas

7.4 Identificar las razones por las cuales
se cumpli6 o no el objetivo propuesto
en el tiempo previsto
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Categorias

Subcategorias

Indicadores

Relacionales/de apoyo

Relacionales/de apoyo

8.1 Buscar apoyo en personas claves
ante una necesidad

8.2 Hacerse visible por medio del
trabajo desarrollado

8.3 Seguir el ejemplo de personas que
han logrado sus objetivos en campos
o contextos similares al que se quiera
incursionar

8.4 Participar en actividades que
permitan el establecimiento y
mantenimiento de contactos y redes
(seminarios, etc.)

8.5 Compartir el conocimiento para
obtener retroalimentacion

8.6 Hacer parte de grupos inter-
disciplinares o multisectoriales que
enriquezcan el desarrollo profesional

8.7 Participar activamente en redes de
apoyo académico y/o profesional

8.8 Generar conocimiento nuevo a
partir de las interrelaciones personales

8.9 Establecer relaciones personales
con personas que pueden contribuir
en el aprendizaje, desarrollo y
desempefio profesional
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Método

Sujetos: Fueron seleccionados por un muestreo inciden-
tal de sujetos tipo, puesto que no se da lugar a la
aleatoriedad, sino que, por el contrario, los individuos
deben cumplir con ciertas caracteristicas determinadas
previamente por el investigador (Hernandez, Fernandez
& Baptista, 1998). Para el caso de la investigacion, los
sujetos fueron divididos en tres grupos: Profesionales
auto-clasificados como exitosos (dos por ciudad) que
no hubiesen estado inactivos laboralmente por mas de
siete meses, a partir de los cuales se considera desempleo
de larga duracién (Servicio Nacional de Aprendizaje-
SENA, 2005; Watt, 1999); profesionales control —sin
ninguna exigencia de auto-clasificacion previa (uno por
ciudad)—; y empleadores (uno por ciudad). Todos los
profesionales eran recién graduados en el dltimo afio y
hasta con 25 afios de edad, parametro de la Organiza-
ci6on Mundial de la Salud-OMS para la definicion de jo-
ven. Los empleadores ocupaban posiciones que implican
decisiones de ingreso o permanencia de profesionales en
el mercado de trabajo.

Instrumentos: Para la recoleccion de informacion, se
utilizé la entrevista en profundidad, con un protocolo
que inclufa datos de caracterizacion de los sujetos, y dos
bloques tematicos cortespondientes a expetiencia profe-
sional y conocimiento personal, este ultimo subdividi-
do en experiencias de aprendizaje y estrategias para la
empleabilidad. En los profesionales se enfatiz6 la for-
ma en que perciben las estrategias de aprendizaje que
utilizan. En los empleadores se explord la manera en
que observan externamente las estrategias de aprendiza-
je utilizadas por los profesionales en el mercado de tra-
bajo. Para el procesamiento de la informacion se utilizé
el software Non Numerical Unstructured Data — Indexing,
Searching and Theorizing NUD-IST*6. Esta herramienta
informatica consiste en un programa que asiste el proce-
so analitico en investigacion cualitativa por medio de la
sistematizacioén de informacion obtenida de manera no
numérica y no estructurada, que posteriormente permite
la expresion de cualidades en términos cuantitativos.

Procedimiento: La informacién se procesé por ana-
lisis de contenido (Bardin, 1991), utilizando como uni-
dad de registro el zema (indicadores sobre estrategias
identificados en los textos de las entrevistas), y como
reglas de enumeracion la frecuencia (ndmero de veces
que un tema es referido), la zutensidad (importancia atri-
buida por los sujetos a sus alusiones cualificadas por
indicadores gramaticales dentro de las unidades de re-
gistro evidenciadas en el discurso del sujeto), y la co-
ocurrencia (aparicion de dos o mas temas dentro de una
misma unidad de registro). El porcentaje de cada
subcategoria se calcul6 con base en el total de unidades
de registro de cada categoria. De la misma manera, el

comportamiento de cada subcategoria se detivo a partir
del comportamiento de los indicadores o patrones de
comportamiento de la misma.

Resultados

Los resultados se organizaron en funcién de cada uno
de los actores sociales y, dentro de ellos, a partir de las
reglas de enumeracion. La figura N° 1 presenta los va-
lores de frecuencia e intensidad. Para el caso de la co-
ocurrencia se presentaran los datos mas relevantes, pues
el namero de cruces es muy numeroso y algunos de
ellos no registran valores significativos. A continua-
cién se presentan de manera sintética los resultados
mas importantes.

Profesionales exitosos - Frecuencia e intensidad

Las estrategias cognitivas presentan una frecuencia lige-
ramente por encima (39,1%) de las metacognitivas
(37.8%), seguidas por las relacionales/de apoyo (23%).
En la intensidad hay prevalencia en las estrategias
cognitivas (41.9%), seguidas de las relacionales (31.1%)
y las metacognitivas (27%), cambiando el orden con re-
ferencia a la frecuencia.

Estrategias cognitivas: En éstas se presenta una mayor alu-
sion a la elaboracion (55.8%), especialmente en el indica-
dor generar nuevas conceptualizaciones a partir de algo aprendido
en un contexto determinado (24.6%) y en el indicador actua-
lizar los conocimientos aprendidos para la biisqueda de nuevos
conocimientos (22.1%). Este resultado se mantiene en tér-
minos de intensidad dentro de la misma estrategia. La
segunda estrategia fue la transferencia (19.2%), con énfa-
sis en el indicador aplicacion de lo que ha sido #itil en experien-
ctas anteriores para afrontar situaciones nuevas (43.3%), y en
el indicador recurrir a conocimientos de diferentes tipos en el
desarrollo de una actividad (40%). Este indicador se destaca
en intensidad (62.5%).

Estrategias metacognitivas: Se encontrd mayor alusion al
componente regulacion/ monitoreo (45%), seguido pot pla-
nificacion (29.1%) y evalnacion (25.8%). En términos de
intensidad, se presenta una equivalencia relativa (30%)
pata cada estrategia. En regulacion/ monitoreo el énfasis esta
en la reflexion sobre las actividades para orientar o reorientar la
actividad (45.1%), seguido por comportamientos como
seguir el plan propuesto (17.1%) e identificar fortalezas y debi-
lidades para orientar un plan (13.4%). En intensidad, el
primer indicador mantiene su orden (31.6%) seguido
port ampliar el repertorio de herramientas y técnicas de acuerdo
con las necesidades del contexto (31.6%). En Planificacion el
énfasis esta en establecer el objetivo y la meta de aprendizaje
(52.5%), seguido por seleccionar el plan a seguir de acuerdo
con las diferentes variables de la situacion (22%), y por la
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Seleccion de los conocimientos previos que son necesarios para
levarlo a cabo (15.3%). En intensidad se destaca establecer
el objetivo y la meta de aprendizaje (15%), seguido por selec-
ctonar el plan a seguir segiin la sitnacion (25%). Finalmente,
en evalnacion se enfatizan la identificacion de las razones por
las cuales se cumplid o no el objetivo propuesto (42.6%) y la
revision de los pasos dados valorando el logro de los objetivos
trazgados (29.8%). En intensidad se presenta una varia-
ci6n en el primer indicador (41.2%), seguido por la revi-
sion de la calidad de los resultados finales (35.3%).

Estrategias relacionales/ De apoyo: Se destacan el hacer-
se visible por medio del trabajo desarrollado (27.8%), generar
conocimiento nuevo a partir de las interrelaciones personales
(20.6%) y establecer relaciones personales con personas que pue-
den contribuir en el aprendizage, desarrollo y desemperio profesio-
nal (16,7%). Estos tres indicadores mantienen su
comportamiento en intensidad.

Co-ocurrencia profesionales exitosos: Los cruces mas
relevantes se dan entre estrategias cognitivas de elaboracion
con estrategias relacionales, y estrategias cognitivas de ela-
boracidn con metacognitivas de regulacion, seguidos por
metacognitivas de regulacion con relacionales, cognitivas de
elaboracidn con metacognitivas de planificacion y cognitivas de
elaboracion con cognitivas de transferencia. El principal gru-
po de co-ocurrencias se presenta a nivel cognitivo en
alusiones a comportamientos ligados a /a generacion de
nuevas conceptualizaciones a partir de algo aprendido en nn
contexto determinado, retomar los elementos ditiles del contex-
to para resolver o enfrentar una situacion; y ala actnalizacion
de los conocimientos aprendidos para la bisqueda de nuevos

conocimientos. Estos indicadores aparecen simultinea-
mente con indicadores de estrategias relacionales liga-
dos a generar conocimientos nuevos a partir de interrelaciones
personales, y a hacerse visible por medio del trabajo desarrolla-
do. El segundo cruce mas frecuente tiene lugar entre la
estrategia cognitiva de elaboracion y la metacognitiva de regu-
lacion. A nivel cognitivo se destacan el comportamiento de
actnalizacion de conocimientos y la relacidn de conocimientos
ya obtenidos con nuevos conocimientos; en co-ocurrencia,
con indicadores metacognitivos como reflexionar sobre
las actividades para orientar o reorientar una actividad y el
seguimiento de un plan propuesto.

Profesionales control — Frecuencia e intensidad

Las estrategias a nivel general se muestran proporciona-
les. Las cognitivas constituyen el 35.9%, las
metacognitivas el 33.3%, y las relacionales 30.8%. Este
orden se mantiene con el de intensidad en un 47%, un
28.6% y un 23.8% respectivamente.

Estrategias cognitivas: Estuvieron centradas en e/a-
boracidn (78.6%) y transferencia (21.4%). Las de elabora-
cion aluden a dos indicadores: gemeracion de nuevas
conceptualizaciones a partir de lo aprendido en un contexto
determinado (46.1%), y actualizacion de conocimientos para
la generacion de otros (30.8%). Las estrategias de Trans-
Serencia aluden a la aplicacion de lo que ha sido sitil en
nuevas experiencias (66.7%). La intensidad para elabora-
¢cidn mantiene los dos indicadores y para la transferen-
cia se mantiene el indicador, y emerge adicionalmente
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uno que es recurrir a conocimientos de diferentes tipos en el
desarrollo de una actividad (50%).

Estrategias metacognitivas: Se observo mayor frecuen-
cia en estrategias de regulacion (38.4%), con énfasis en
identificacion de fortalezas y debilidades para orientar un plan
propuesto (40%0), seguido por adherencia a un plan propues-
to, la modgficacion y biisquedas de estrategias alternativas para
agenciar mejor un proceso, y ampliacion del repertorio de herra-
mientas para mejorar el desempernio (20% cada uno). En in-
tensidad solamente se registra el primer indicador.
Después de regulacion aparecen estrategias de evaluacion
(30.8%), relacionadas con la revision de la calidad de los resul-
tados finales (50%) y la identificacion de las ragones por las
cuales se cumple 0 no el objetivo tragado (50%). Por su parte,
la planificacin (30.8%) se encuentra representada por es-
tablecimiento del objetivo y la meta del aprendizaje (80%). En
intensidad en evaluacién se identifican los mismos
indicadores con una ligera diferencia del segundo (66.7%).
En planificacidn se mantiene el indicador.

Estrategias relacionales/ De apoyo. Se centran en
indicadores como bacerse visible a través del trabajo desarro-
llado (28.6%) y generacion de nuevos conocimientos a partir de
las relaciones interpersonales (35.7%), los cuales se mantie-
nen al observar la intensidad.

Co-ocurrencia profesionales control. Se visibiliza el cruce
entre el componente estrategias metacognitivas de eva-
Inacidn y relacionales, caracterizado por la relacion entre la
revision de los pasos dados en un proceso y la generacion de
conocimiento nuevo a partir de las relaciones interpersonales, asi
como port una relacion entre la identificacion de las razones
por las cuales se cumple 0 no el objetivo propuesto con el hacerse
visible por medio del trabajo desarrollado.

Empleadores - Frecuencia e intensidad

Se mantiene el orden de importancia relativa de las estra-
tegias: cognitivas (32.9%), metacognitivas (28.6%) y
relacionales/de Apoyo (38.5%). En intensidad las
cognitivas y las relacionales son equivalentes (38.3%) v,
finalmente, se encuentran las metacognitivas (23.4%).

Estrategias cognitivas: En primer lugar estan las
cognitivas de elaboracion (70%), orientadas a la creacidn de
modelos de accion a partir del andlisis de las sitnaciones (44.8%0)
y 1a actualizacion de los conocimientos aprendidos para la biis-
gueda de otros nuevos (31%). En segundo lugar se encuen-
tran las cognitivas de organigacion (16.7%), basadas en la
identificacion de mayor nilmero de variables para responder efi-
cagmente a las demandas del medio (36.3%) y en el diserio de
esquemas para sistematizar la informacion implicada en una
actividad (27.3%). Finalmente, aparecen las cognitivas de
transferencia (13.3%) a través del indicador recurrir a distin-
tos tipos de conocimiento para el desarrollo de una actividad
(75%). En intensidad, en elaboracidn y transferencia se

mantienen los dos indicadores mencionados; ya en las
estrategias de organizacion el énfasis se centra en el segun-
do indicador solamente (33.3%).

Estrategias metacognitivas: Se concentran en la regu-
lacion (76.9%) y se enfatiza la reflexcidn sobre las actividades
para orientar o reorientar una actividad (53.6%), 1a modifica-
cidn y biisqueda de estrategias alternativas en casos de contin-
gencia, y la ampliacidn del repertorio de herramientas y técnicas
para tener un mejor desempeno (14.3% cada uno). En la
planificacion (23.1%) hay un énfasis en la seleccion del plan
a seguir segin la sitnacion (57%) y el establecimiento del
objetivo o meta de aprendizaje (28.6%). En intensidad se
enfatizan estrategias de regulacidn, y se destacan el primer
(50%) y tercer indicador (18.7%). En planificacion s6lo
se alude al primer indicador.

Estrategias relacionales/ De apoyo: Se destacan los
indicadotes hacerse visible a través del trabajo desarrollado
(31.6%), establecimiento de relaciones personales con sujetos
que puedan contribuir con el aprendizage, desarrollo y desemperio
profesional (19.3%), y participar activamente en redes de apoyo
académico y/ o profesional (14%). La intensidad mantiene
la misma proporcion.

Co-ocurrencia empleadores: El principal cruce entre es-
trategias relacionales con cognitivas de elaboracion se ca-
racteriza, en el aspecto cognitivo, por / creacion de modelos
de accidn a partir del andlisis de las sitnaciones y la actualizacion
de conocimientos con el fin de obtener otros nuevos; y, en lo
relacional, con factores tales como hacerse visible por medio
del trabajo desarrollado, participar activamente en redes de apoyo
académicas y/o profesionales, y establecer relaciones
interpersonales que puedan contribuir al aprendizaje, desarrollo

9 desemperio profesional. El segundo cruce entre estrategias
relacionales con estrategias metacognitivas de regulacion enfatiza
comportamientos metacognitivos como /a reflexiin so-
bre las actividades para orientar o reorientar las actividades y la
ampliacion del repertorio de herramientas y técnicas de acuerdo
con las necesidades de la actividad. En lo relacional se enfatiza
el hacerse visible por el trabajo desarrollado y la biisqueda de
apoyo en personas claves ante una necesidad.

Conclusiones

De acuerdo con los resultados y las condiciones del
mercado laboral, el repertorio de los profesionales
exitosos es mas amplio que el de los profesionales con-
trol, y resalta el grado de conciencia que se tiene de las
estrategias de aprendizaje ligadas a la empleabilidad.
Las propotciones en términos de la presencia de estra-
tegias fueron casi de diez a uno en favor de los exitosos.
Los grados de conciencia y amplitud del repertorio de
accion son los elementos que marcan la diferencia entre
los grupos estudiados, lo cual implica repertorios y re-
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cursos actuales y potenciales necesarios para integrarse y
mantenerse en el mercado de trabajo.

Los profesionales exitosos se centran especialmen-
te en las estrategias cognitivas y metacognitivas, respon-
diendo de manera eficaz a las demandas del entorno.
Dichas estrategias le han permitido responder eficazmen-
te porque actian en el mundo de una manera proactiva
(elaboracién), construyendo constantemente nuevos
aprendizajes a partir de experiencias (elaboracién), de tal
forma que acomodan su uso de acuerdo con las necesi-
dades (transferencia). Estas estrategias se desarrollan a
partir de la capacidad de identificar el mayor nimero de
variables externas e internas para desarrollar una vision
compleja de las situaciones que tiene que afrontar
(cognitivo-otrganizacién, metacognitivo-regulacion), y a
través de la consolidacion de una concepcién de si mis-
mo como individuo que necesita y busca un aprendizaje
constante (elaboracién). Como complemento, las estra-
tegias metacognitivas implican, en este caso, la capacidad
del individuo de tener mayor conciencia de si, y de sus
actos, objetivos y proyecciones. En primera instancia, se
encuentra la regulacion, ya que los individuos reflexio-
nan sobre sus acciones para orientar o reorientar su des-
empefo en contexto, lo cual es necesario para poder
adaptarse a la “modernidad liquida” (Bauman, 2005)
como “agentes econdmico reflexivos” (Malvezzi, 1999,
2002). Esto permite y demanda del individuo asumir la
responsabilidad (Beck & Beck-Gernshein, 2002) sobre
su posicionamiento social, alcanzado por la inclusion en
el mercado de trabajo.

La estrategia metacognitiva de regulacién permite
una mayor adaptacioén y brinda elementos para plantear
objetivos claros, seleccionando y relacionando variables
previamente, lo cual se encuentra acompafiado de una
fuerte tendencia a la auto-retroalimentacion. El indivi-
duo se centra en la identificacioén de las razones por las
cuales cumple o no sus objetivos, asi como en la toma
de control sobre los pasos que va realizando, con el fin
de poder verificar la calidad de los resultados finales.

Se observa la relacion complementaria que tienen
las estrategias cognitivas y metacognitivas, debido a que
la manipulacién de la informacién y su proceso de
interiotizacién y transformacién en conocimiento, de-
notado por los procesos cognitivos, es posible s6lo en
la medida en que haya una individuo con altos grados de
conciencia sobre sus formas de operacién que le permi-
tan potencializar sus intervenciones e impacto en el me-
dio. No obstante, la relacién complementaria también
abarca las estrategias relacionales ya que implica el contex-
to social que regula los intercambios y el control intelec-
tual sobre las situaciones en curso. Es asi como las
estrategias relacionales dan cuenta de los espacios e inter-
cambios a partir de los cuales se generan nuevos conoci-

mientos y se alcanza el grado de visibilidad del indivi-
duo en el contexto laboral. De esta manera, se obsetrva la
importancia que juegan los procesos de socializacion e
interaccion simbolica entre los individuos que aportan a
la construccion de la identidad, que, como consecuencia,
conlleva la construccién de valor agregado (Malvezzi,
1999, 2002), ampliando el repertorio de estrategias para
la accién exitosa del individuo en su medio ambiente
(Beck & Beck-Gernshein, 2002).

Los profesionales control reconocen la necesidad
de actualizarse para poder responder mejor a las de-
mandas del medio, al mismo tiempo que el énfasis
metacognitivo se encuentra en la planificacién por el
planteamiento de metas y objetivos. Esto implica la
necesidad del desarrollo de acciones pertinentes para
llevarlas a cabo, y converge con la ausencia de otros ele-
mentos cognitivos que impliquen produccién y elabo-
racién de nuevos conocimientos y estrategias para su
desempefio profesional. Es decir, se reconocen los ele-
mentos mas no se gestionan en la vida profesional y
laboral necesariamente.

Por su parte, los empleadores sefialan elementos
relacionados con la productividad ligada a la actualiza-
cién constante como reconocimiento de las demandas
continuas de sus entornos laborales, econémicos, poli-
ticos y sociales. Sin embargo, desde lo cognitivo los
empleadores no hacen mayor alusién a las otras estrate-
gias. En lo metacognitivo, los empleadores concuerdan
con los profesionales exitosos en el reconocimiento de
la capacidad de reflexién, lo que refuerza aun mas esta
estrategia de aprendizaje como una de las mas impozr-
tantes para la empleabilidad. Esta situacién converge con
estrategias relacionales/de apoyo, que, al igual que en el
caso de los exitosos, se refieren basicamente a la visibili-
dad y las relaciones con personas claves que puedan con-
tribuir, tanto al aprendizaje, como a la insercién en el
mercado de trabajo (Ayerbe et al., 2002; Van der Heijden,
2002; Weinert et al., 2001), lo cual configura una combi-
nacion necesatia para la inclusion social.

Por otro lado, también se encontr6 que las concep-
ciones de los profesionales sobre si mismos se relacio-
nan con una percepcion de ser individuos en proceso de
construccion. Esto se evidencia con una presencia efecti-
va y significativa en los actores sociales entrevistados, a
través de las preguntas referidas a las estrategias cognitivas
de elaboracién que hacen alusion ala actualizacion cons-
tante de conocimientos y experiencias. Sin embargo, a
pesar de que hay presencia de estrategias cognitivas, la
mayor parte se encuentran en los casos de los profesio-
nales exitosos y los empleadores, los cuales dan cuenta
de comportamientos mas acordes entre un contexto
social-laboral y los individuos que actdan en €, o, mejor
aun, que accionan sobre €L
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Teniendo en cuenta lo anterior, es posible obser-
var la distincion entre actores y agentes sociales, puesto
que tradicionalmente los actores han sido vistos, desde
la teorfa de papeles (Bazilli et al., 1998), como indivi-
duos que asumen roles dentro del contexto con patro-
nes de comportamiento definidos previamente. Esta
nocion se diferencia de la de agentes sociales, quienes
no se encuentran determinados por el contexto, sino
que, por el contrario, poseen la capacidad de reflexionar
para desempefarse en el medio y transformar y cons-
truir las condiciones de éste. En este caso, se encuentra
una relacién entre la nocién de agente con la de profe-
sionales exitosos, y entre las de actor y profesionales
control, debido a que los exitosos, ademas de la con-
ciencia de autodeterminacién, trascienden el nivel de
deseo, motivacion e ideacion, complementandolo con
gestién, accion e integracion con el medio.

En sintesis, se puede observar el posicionamien-
to que asume cada uno de los grupos, el cual evidencia
dos miradas importantes para el mercado de trabajo.
Por una parte, la perspectiva de aquello que se debe hacer,
proporcionada por los empleadores, y otra sobre lo
que se hace, brindada por los profesionales. En esta
ultima, se distinguen ademas dos versiones sobre la
manera de operar en los entornos laborales; la primera
se refiere a lo resaltado por los profesionales exitosos,
quienes manifiestan una capacidad significativa de rela-
cionar diferentes estrategias, produciendo asi “estrate-
gias estratégicas” que desembocan en comportamientos
complejos, estructurados a partir de un nivel conside-
rable de aprovechamiento del medio, de las relaciones y
de si mismos. Entre tanto, la segunda forma, la de los
profesionales control, muestra una capacidad de reco-
nocimiento de variables importantes, que no se evi-
dencian claramente en los indicadores de gestion y
produccién. En este orden de ideas, la capacidad que
tienen los individuos para gestionar acciones y estrate-
gias, ademas de permitir el desarrollo de nuevos cono-
cimientos, los pone en relaciéon con otras estrategias a
partir de las cuales obtienen diversos grados de visibi-
lidad y reconocimiento. Dichas estrategias les facilitan el
ingreso y mantenimiento en el mercado de trabajo, lo
que depende igualmente de su capacidad de integracién
y movilizaciéon. Es aqui donde los dos grupos de pro-
fesionales presentan una mayor diferenciacion: en la
manera como se posicionan frente al mercado de traba-
jo, en la cual influyen todos los comportamientos y
repertorios que se aprenden y ponen en uso, para po-
der incidir en su situacién en el ambito laboral.

Finalmente, los resultados aqui presentados sugie-
ren la necesidad de ampliar la base de investigaciones
sobre estrategias de aprendizaje para la empleabilidad de
profesionales universitarios en Colombia, con otras di-

mensiones tales como las experiencias de aprendizaje
académicas y no académicas, y los sistemas y dispositi-
vos de formacién curriculares y extracurriculares. Dicha
revision debe atender a las tendencias y demandas del
mercado de trabajo para lograr una mayor articulacién
entre la academia y el sector productivo, y por consiguien-
te, la inclusion social y la participacion en espacios de
desarrollo para los profesionales, y las organizaciones a
las que pertenezcan.
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