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Editorial

Un nuevo titulo: Formacién Profesio-
nal pasa a llamarse Revista europea de
la formacion profesional

Un comité de redaccién: selecciona los
articulos y vela por la calidad de la revis-
ta.

Una ambicién: constituir una plataforma
de debates y una fuente de innovaciones
que acompafien y transformen la forma-
cion profesional europea.

¢Por qué una nueva revista?

La formacion profesional desempefia un
papel esencial dentro de la evolucién de
los sistemas econdmicos y sociales nacio-
nales, y también en la construccion euro-
pea. Las opciones en materia de forma-
cion profesional contribuyen a modelar
el futuro social y econémico de cada pais,
construyendo asi Europa.

La formacion profesional se halla presen-
te en la basqueda de competitividad, en
el surgimiento de nuevos modelos de or-
ganizacion del trabajo o de nuevos mo-
dos de gestion de la mano de obra, en la
lucha contra la exclusion y en la cohe-
sion social. En ella deben conciliarse las
exigencias de la economia y de la demo-
cracia, del mercado y de la vida social.

Con esta perspectiva, la formacion profe-
sional adquiere un sentido amplio e in-
cluye a todas sus formas, institucionales
0 no, y a todos los niveles de la forma-
cion de competencias.

Para iluminar las decisiones de los prota-
gonistas de la formacién profesional, en
particular las politicas, la revista parte de
dos premisas:

O resulta posible y necesario aproximar
la reflexion de los protagonistas y la re-
flexién de los investigadores en este sec-
tor.

O las cuestiones relativas a la formacion
profesional han de situarse en un con-
texto que supera a ésta, si bien resulta
modelado por ella: las transformaciones

REVISTA EUROPEA

sociales, las soluciones econémicas, las
modificaciones en los mercados de tra-
bajo , en las empresas, en las estructuras
y los contenidos del trabajo.

No existiran limites a los debates ni a las
reflexiones. Ldgicamente, existe una
especificidad y una coherencia propia
dentro de cada sistema nacional de for-
macién profesional. Pero su comparacion
rigurosa y la circulacion de ideas seran
un potente estimulo para la reflexion y la
practica de todos.

¢Para quién y con quién?
La revista se dirige a todos los que con-

tribuyen a la evolucion de la formacion
profesional: instancias decisorias, agen-
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La entrada en funciones de un Comité de Redaccidn, decidida por el
Consejo de Administracion del CEDEFOP, marca un punto de inflexién
en la vida de la Revista.

Esta decision refuerza el papel de la Revista dentro de las funciones
informativas del CEDEFOP y responde a un doble objetivo: la mejora
constante de la calidad y la apertura a los desafios y debates actuales
relativos a la formacion profesional en Europa.

Las funciones principales de este Comité son garantizar informaciones
pertinentes sobre las cuestiones importantes para la Comunidad, alcanzar
con ellas a un amplio grupo de lectores y lograr un equilibrio entre los
diversos enfoques. Su actividad tendra autonomia cientifica, si bien se
situara dentro de las orientaciones establecidas por el Consejo de
Administracion.

Esperamos que esta nueva etapa nos permita afrontar mejor el desafio
de la informacién sobre la formacién profesional para todos los paises
de la Union Europea, en un momento de profundas transformaciones
econdmicas y sociales en la misma.

Ernst Piehl

tes sociales, formadores, investigadores,
protagonistas privados y publicos. No esta
concebida como una revista de especia-
listas destinada a otros especialistas.

La revista se declara abierta a los debates
y a la reflexion rigurosa para que los lec-
tores dispongan de una visién global so-
bre la evolucion de la formacion profe-
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sional en cada pais comunitario, compren-
dan mejor la coherencia de cada sistema
nacional de formacion profesional y pue-
dan calibrar los desafios a los que se en-
frenta la formacién profesional en Euro-

pa.

El comité de redaccién redne a protago-
nistas e investigadores de todos y cada
uno de los paises de la Unién Europea.
En él se recogen articulos de origenes
diversos y se da la bienvenida a contri-
buciones espontaneas. La revista desea
establecer progresivamente contactos y
relaciones con revistas nacionales en el
ambito de la formacion profesional.

¢De qué forma?

La revista europea de la formacion profe-
sional publicara tres ejemplares cada afio,
con articulos que expondran trabajos de
investigaciones, estudios, innovaciones o
reflexiones personales.

Determinados articulos permitiran al lec-
tor descubrir los estudios mas notorios
realizados en cada pais de la Unién Eu-
ropea, y sobre todo estudios comparati-
vos realizados por iniciativa del CEDEFOP,
de la Comision Europea, de organismos
internacionales o de equipos de investi-
gacion europeos 0 extranjeros. Otros ar-
ticulos reflejaran las reacciones y reflexio-

nes de instancias o personas: organiza-
ciones profesionales, sindicales, respon-
sables de empresas, responsables de los
organismos de la formacion. Otro tipo de
articulos, por altimo, expondra experien-
cias concretas. El apartado de bibliogra-
fia intentard indicar exhaustivamente los
estudios comparativos de cualquier ori-
gen y resefiara los estudios mas impor-
tantes de cada pais.

Asi y todo, realizar la ambicién de esta
revista no serd una tarea facil. La varie-
dad de los idiomas no serd la principal
dificultad. Una redaccidn clara de los ar-
ticulos serd siempre un desafio cuando
los contextos sociales, econémicos y cul-
turales de cada lector o de cada autor son
muy diferentes.

El comité de redaccion pondra toda su
atencién en que cada articulo ayude a
comprender mejor la coherencia social ,
cultural y econoémica de cada sistema par-
ticular de formacion profesional.

También tenemos la ambicién de progre-
sar. El nuevo indice, la nueva presenta-
cion y la nueva seccién de bibliografia
que ofrece este nimero son sélo una pri-
mera etapa.

El lector queda invitado a acompafar |,
ayudar y criticar nuestro trabajo.

El comité de redaccion
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Las competencias: e

habla?

el conceptoy larealidad = rcous

Ultimamente se ha vuelto
muy habitual en Europa
hablar de la “competencia”.
Sin embargo, no siempre se
pretende decir lo mismo al
usar una misma palabra. De
hecho, corremos el riesgo de

En Alemania

La transmision de las competencias en la formacion y perfeccio-

namiento profesionales de la RFA H que la prolongada confusion

Prof. Dr. Gerhard P. Bunk que existia en diversos paises
“El proceso de aprendizaje profesional debe organizarse de forma que provoque en en torno al concepto de la

el alumno durante numerosos aprendizajes sucesivos la facultad de actuar “cualificacion” se repita con

autonomamente como una competencia autoorganizativa.” el concepto de “competencia”.

El debate en el Reino Unido

Cambio industrial, “competencias” y mercados de trabajo
David Marsden

“Para el futuro éxito de los sistemas de ensefianza organizados en base a
competencias serd esencial el hallar un marco reglamentario conveniente”

“Competencia” y contexto: Vision global de la escena britanica
David Parkes

“Un factor importante para los britdnicos no es tanto la conceptualizacion de un
enfoque por “competencias” sino su aplicacion en contextos especificos econdmicos,
estructurales e ideoldgicos”.

La medicion de la “competencia”: la experiencia del Reino Unido
Alison Wolf

“Si las competencias han de cobrar una importancia politica de primer orden a
escala nacional o europea, los individuos deberan poder reconocer el concepto de
competencia al igual que los demas conceptos. Ello implica que los temas de
definicion y evaluacion son fundamentales”.

Evaluacion, certificacion y reconocimiento de las destrezas y
competencias profesionales
Hilary Steedman

“Un organismo Unico y habitualmente de control publico constituye un modo

eficaz de garantizar un sistema simple, estable y fiable para la certificacion. Sin
embargo, ...”

¢Cualificacién o competencia?

¢(Moviliza la competencia al obrero?
Mateo Alaluf, Marcelle Stroobants
“El desplazamiento hacia el concepto de competencias empobrece
considerablemente el enfoque que situaba a la cualificacion en el centro de un
conjunto de determinaciones sociales”.
CEDEFOP
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En las empresas
Transformaciones organizativas y politicas de formacion:
¢cuales son las légicas de la competencia?
Ph. Méhaut
“...una evolucioén en las ldgicas de construccion y demanda de la cualificacion”
Tendencias en las précticas de contratacion de trabajadores en las
empresas suecas
Eugenia Kazamaki Ottersten
“Las empresas buscan mas niveles globales en temas de comunicacion que
conocimientos especificos”
Una opinion de los interlocutores sociales
Cualificacion contra competencia:
¢Debate semantico, evolucion de conceptos o baza politica?
Entrevista con el Sr. Andrew Moore, de la UNICE?,
y la Sra. Anne-Frangoise Theunissen, de la CES?,
realizada por F. Oliveira Reis, CEDEFOP.
Lecturas
Seleccion de lecturas
Notas de lecturas E
Recibido en la redaccion m
CEDEFOP
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De la cualificacion a la
competencia: ;de qué

se habla?

Ultimamente se ha vuelto muy habitual
en Europa hablar de la “competencia”. Sin
embargo, no siempre se pretende decir
lo mismo al usar una misma palabra. De
hecho, corremos el riesgo de que la pro-
longada confusidon que existia en diver-
s0s paises en torno al concepto de la “cua-
lificacion” se repita con el concepto de
“competencia”. En el transcurso de algu-
nos seminarios breves organizados por el
CEDEFOP en 1992 y en los que participa-
ron expertos de diversos paises, resultd
imposible ponerse de acuerdo en una
definicion comdn del término.

Nuestra experiencia en el desarrollo de
instrumentos europeos para la movilidad
y la transparencia a partir del concepto
de la cualificacion nos indica que el sig-
nificado de la cualificacidon se halla
imbricado en el contexto especifico de
los diversos sistemas nacionales de edu-
cacion y formacidn profesional. También
hemos aprendido que este significado
depende de la relacion de los sistemas
de formacion con las estructuras del mer-
cado laboral, los sistemas de relaciones
industriales y los tipos de organizacion
laboral. De hecho, en funcién de la evo-
lucién de estas relaciones en cada pais,
podemos observar que las cualificaciones
se refieren o bien a titulos educativos , a
caracteristicas de categorias laborales
(como las profesiones), a clasificaciones
salariales, puestos de trabajo dentro de
la empresa 0 a combinaciones particula-
res de estos criterios. Debido a este sig-
nificado muy “societal” de las cualifica-
ciones, resulta dificil o incluso imposible
desarrollar un instrumento europeo a par-
tir de este concepto abstracto.

Ahora bien, ; ofrece acaso el concepto
de “competencia” mas oportunidades
para elaborar estos instrumentos euro-
peos? Las Gltimas iniciativas emprendidas
por la Comisién con respecto a la “carte-
ra de competencias” parecen asumir que
si. A primera vista la idea resulta atracti-
va, ya que evita todas las complejas

implicaciones que acarreaba la cualifi-
cacion. Sin embargo, sigue existiendo el
problema de encontrar un acuerdo sobre:
a) qué quiere exactamente decir la com-
petencia y b) cémo pueden presentarse
con claridad y sencillez en una carpeta.
Ademas se plantea la cuestién del objeti-
vo de estos instrumentos, pero este es otro
asunto. Asumamos aqui simplemente que
existe la necesidad de medidas que faci-
liten la movilidad europea, sea en térmi-
nos de educacion o de empleo. Ya nos
hemos referido mas arriba a los proble-
mas que supone el intentar fijar una defi-
nicién colectivamente aceptable de las
competencias. Una reciente conferencia
de la OCDE sobre este tema llegd a la
misma conclusion. Mientras no se resuel-
va este problema no tendra sentido de-
rrochar energia en asuntos de caracter
técnico relativos a esta Gltima cuestion.
Sin embargo, la mayor parte de los deba-
tes reales se han concentrado exactamente
en estas cuestiones técnicas sobre reco-
nocimiento de competencias.

Teniendo en cuenta que existen aparen-
temente numerosas definiciones de la
competencia, el CEDEFOP ha intentado
con una segunda tanda de seminarios
celebrados en 1993 clarificar porqué mo-
tivo, de qué manera y desde qué situa-
ciones de los diferentes paises se ha in-
troducido el concepto de la competencia
en los debates politicos sobre formacién
y ensefianza profesional. Teniendo en
cuenta las experiencias con las cualifi-
caciones, la buena comprension del con-
texto societal en el que tienen lugar los
debates sobre la competencia parece im-
prescindible para todo intento de elabo-
rar instrumentos europeos alternativos.

Uno de los resultados de estas reuniones
fue sorprendente: algunos paises deba-
ten profusamente las competencias ,
mientras que en otros este concepto no
tiene importancia politica alguna. Una se-
gunda conclusion fue que los debates
sobre las competencias se producen en
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Peter

Grootings
Responsable de
proyecto, CEDEFOP
Berlin

¢Ofrece el concepto de
competencia mas oportu-
nidades que el de cualifi-
cacioén para elaborar
instrumentos europeos
para la movilidad y la
transparencia?

“... el CEDEFOP ha intenta-
do .. clarificar porqué
motivo, de qué maneray
desde qué situaciones de
los diferentes paises se ha
introducido el concepto de
la competencia en los
debates politicos sobre
formacion y ensefianza
profesional.”
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El debate en los paises de
la UE
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los paises que intentan resolver proble-
mas muy especificos de sus sistemas edu-
cativos. Una tercera observacion fue que
estos debates sobre competencias , aun
siendo muy especificos en cada palis, to-
man elementos “prestados” de los deba-
tes sobre las competencias que tienen
lugar en otros paises.

En todos los paises de las UE se estan
estudiando actualmente las posibilidades
de mejorar la calidad de formacion pro-
fesional a fin de adaptarla mejor al mer-
cado laboral y el sistema de empleo. Den-
tro de este contexto general algunos pai-
ses han lanzado el concepto de las com-
petencias. Ello explica asimismo la di-
versidad de significados que se dan a la
competencia, ya que el uso de este con-
cepto depende directamente de la defini-
cion de los principales problemas de los
sistemas nacionales de formacién y ense-
fianza profesional. También depende de
quién define los problemas. Asi, los plan-
teamientos han sido y continuan siendo
muy especificos de cada pais. Con fre-
cuencia los aspectos internacionales so6lo
se toman en cuenta en términos genera-
les (“la presién competitiva internacional
nos obliga a mejorar nuestro sistema de
ensefianza profesional”), en perspectiva
de comparacion (“tenemos que alcanzar
los niveles europeos”), o para referirse a
modelos o instrumentos de los que pue-
da aprenderse. Sin embargo, parece que
la “europeizacion” de la ensefianza y la
formacion no preocupa excesivamente a
las instancias decisoras nacionales.

[ En el Reino Unido, por ejemplo, el de-
bate sobre las competencias surgio ini-
cialmente por el lado de la evaluacion, si
bien algunos de los participantes en di-
cho debate argumentaban que el proble-
ma real era la organizacion y el fomento
de la ensefianza profesional. El enfoque
de las competencias se halla orientado en
este pais en gran medida hacia el rendi-
miento, basdndose en una evaluacion que
corresponde a normas detalladas (véanse
los articulos de Parkes y Wolf).

[J En Alemania el debate sobre la com-
petencia profesional tiene ya mas de 15
afios y se llevo a cabo en el contexto de
una desespecializacion de la formacion
profesional alemana. Las competencias se
hallan vinculadas estrechamente a defi-
niciones profesionales globales y el de-
bate se concentra en cdmo mejorar el

proceso formativo (véase el articulo de
Bunk). Una situacién similar encontrare-
mos en Dinamarca.

U En Francia el debate sobre las compe-
tencias se inicid como una critica de la
pedagogia tradicional basada en los co-
nocimientos tedricos escolares, critica que
fue cobrando auge al irse incrementando
las actividades de formacion continua y
perfeccionamiento profesional de adultos
dentro de las empresas. En este pais el
enfoque de la competencia entra clara-
mente en conflicto con las estructuras e
instituciones existentes.

U en los Paises Bajos el debate se esta
llevando a cabo actualmente en un con-
texto de a) una mayor integracion de las
tendencias e instituciones educativas, b)
la descentralizacion de responsabilidades
educativas (y de su financiacion), c¢) una
dualizacién de todos los tipos de forma-
cién profesional, incluyendo las forma-
ciones tradicionales escolares, y d) una
mayor flexibilidad interna con méas posi-
bilidades de transicién dentro del siste-
ma. Se entiende que las competencias son
similares a las cualificaciones, que a su
vez se refieren basicamente a titulos y
certificados.

[ en paises como Espafia y Portugal se
estd debatiendo el concepto de compe-
tencias a la par que se modifica y desa-
rrolla el sistema oficial de formacion pro-
fesional. Podemos encontrar en estos pai-
ses una combinacion de medidas adapta-
das del Reino Unido, como el desarrollo
de normas para la formacion inicial, y de
Francia, como el fomento de la forma-
cién de adultos en la empresa.

A partir de estos debates nacionales pue-
den distinguirse actualmente dos tipos
diferentes de temas en discusion: uno es
el empleo del enfoque de las competen-
cias para la organizacién e imparticion de
la formacién profesional, y el segundo es
la adaptacion de los sistemas existentes
de formacién profesional al surgimiento
de las nuevas competencias que resultan
de los nuevos tipos de organizacion la-
boral y las nuevas estrategias de contra-
tacién de las empresas.(Sobre las nuevas
competencias, véanse los articulos de
Allaluf y Stoobants , Mehaud y Ottersten).
Por supuesto que estos dos temas no
siempre se tratan por separado, pero la
distincidn entre ambos puede ser util.



Puede observarse que los debates sobre
un enfoque formativo por competencias
predominan en los paises de formacion
profesional escasa, o en aquellos profun-
damente insatisfechos con el sistema ac-
tual. En el primer caso el debate suele
centrarse en el desarrollo de normas de
realizacion de la formacion y orientarse
hacia el rendimiento de la misma. Este es
el caso sobre todo del Reino Unido. En el
segundo caso se intenta mas bien perfec-
cionar el proceso formativo , utilizando
mas las competencias que el enfoque tra-
dicional en base a conocimientos. Esta
podria ser la situacién en Francia. Los
paises como Espafia y Portugal, que es-
tan desarrollando un sistema totalmente
“nuevo” de formacion profesional integra-
do en el sistema educativo formal, se ven
confrontados a la necesidad de elaborar
tanto normas como procesos formativos
adecuados. Y lo fundamental seré saber
a qué le dardn mas importancia.

Por contraste , los debates sobre la nece-
sidad de “adaptarse” a las nuevas compe-
tencias que surgen parecen predominar
en los paises que ya disponen de un sis-
tema de formacién profesional bien de-
sarrollado y con buenos recursos. Es el
caso de Alemania, Dinamarca y Paises
Bajos. En ellos parece que la introduc-
cion de la formacion basada en compe-
tencias no constituye un tema de impor-
tancia primordial, ya que es comin la
opinion de que el sistema de formacién
profesional produce por si mismo los tra-
bajadores competentes que el sistema de
empleo solicita. Ello no quiere decir que
estos paises no presenten ningln proble-
ma, pero la participacion de los agentes
sociales por una parte y la orientacion
hacia definiciones profesionales social-
mente aceptadas por otra han llevado a
un sistema de relaciones industriales y
mecanismos del mercado laboral que
pueden garantizar un alto nivel de cohe-
rencia entre la educacion y el empleo. Ello
tampoco quiere decir que los otros pai-
ses no se estén ocupando de las compe-
tencias de reciente surgimiento, como
demuestra la tardia introduccidn de
cualificaciones generales en el sistema del
Reino Unido.

Los actuales debates sobre como mejorar
las relaciones entre la educacion y el
empleo se diferencian de los anteriores
en que resaltan mucho mas la necesidad

REVISTA EUROPEA

de introducir un mayor nivel de flexibili-
dad por parte del sistema educativo. Esto
se aprecia ya por ejemplo en las medidas
de los Paises Bajos para integrar diferen-
tes subsistemas educativos e incrementar
asi la flexibilidad interna de las institu-
ciones educativas. Otros ejemplos son el
creciente interés por la modularizacion de
la educacidn o los debates sobre los cré-
ditos educativos que posibilitarian utili-
zar con flexibilidad la oferta educativa a
lo largo del tiempo. Por supuesto, los
debates sobre la flexibilizacién de los
mercados laborales son mucho maés vie-
jos. Los andlisis de los nuevos tipos de
organizacioén laboral han estudiado la
desaparicion de las formas tradicionales
de division del trabajo, la difuminacién
de las diferencias verticales y horizonta-
les, y por supuesto la perspectiva de un
cambio organizativo de caracter continuo.
La importancia del concepto de “compe-
tencia” debe considerarse en este contex-
to. Para la gestion de una empresa resul-
ta primordial disponer de una buena in-
formacidn sobre las potencialidades de
cada individuo y sus competencias como
fuerza de trabajo, a fin de poder elaborar
estrategias organizativas realistas. Es evi-
dente que ello implicara una mayor
“individualizacidon” en la gestion de re-
cursos humanos dentro de una empresa.

Si esta tendencia se confirma, las
implicaciones para las relaciones indus-
triales tradicionales y las instituciones del
mercado de trabajo seran enormes, dado
que ambas se basan en categorias colec-
tivas e institucionalizadas. El analisis de
estas situaciones apenas ha dado comien-
zo (véanse los articulos de Marsden,
Allaluf y Stroobants, y la entrevista con
Moore y Theunissen). El desplazamiento
de la cualificacion hacia las competencias
a escala europea serd por tanto mucho
mas que un simple cambio de palabra.
No resulta facil admitir que adn no sabe-
mos exactamente lo que significa el nue-
vo vocablo. Pero precisamente ello nos
hace decir que es demasiado pronto para
intentar desarrollar en esta fase instrumen-
tos técnicos “sencillos”. Estos podrian re-
sultar técnicamente sencillos pero politi-
camente muy complicados. Los articulos
que incluye este nimero de Formacién
Profesional se han seleccionado con el
objetivo de aclarar algunas de las cues-
tiones candentes al respecto.
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“El desplazamiento de la
cualificacion hacia las
competencias a escala
europea serd por tanto
mucho mas que un simple
cambio de palabra. No
resulta facil admitir que
aun no sabemos exacta-
mente lo que significa el
nuevo vocablo. Pero
precisamente ello nos
hace decir que es dema-
siado pronto para inten-
tar desarrollar en esta
fase instrumentos técnicos
‘sencillos’.”
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G. P. Bunk

Catedratico de la
universidad de
Giessen. Trabaja
desde hace muchos
afos para la REFA
(Asociacién de
Estudios sobre el Trabajo y la
Organizacién de Empresas),
dirigiendo actualmente la
Comision Principal de
Pedagogia de la Empresa y
Desarrollo de Personal.

El rasgo caracteristico de
la época actual es el cam-
bio. Condicionado por la
necesidad de superviven-
cia econdémica, el trabajo
profesional estd hoy sujeto
a una transformacion radi-
cal. Los objetivos funda-
mentales de la empresa,
como la obtencidn de be-
neficios y el mantenimien-
to de la actividad, la maxi-
ma racionalidad unida al
humanitarismo, las altas
cuotas de mercado y la
ampliacidn de la empresa,
tratan de alcanzarse cada
vez en mayor medida me-
diante las nuevas tecnolo-
gias, la reduccion de cos-
tes, la innovacion en los
productos, la organizacion
flexible y la gestion dina-
mica. La realizacion de es-
tos objetivos supone una
innovacion permanente de
la economia de gestion,
gue provoca en los traba-
jadores una nueva con-
ciencia de si mismos desde
el punto de vista social.
Esto tiene consecuencias
para la cualificacién y la
competencia de dichos tra-
bajadores, asi como para
su formacién y perfeccio-
namiento profesionales.
En el presente articulo se
precisa el concepto de
competencia profesional,
se determinan sus conteni-
dos y se indican algunas
posibilidades metodol6-
gicas para su transmision.
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La transmision de las
competencias en la for-
macion y perfeccio-
namiento profesionales

de la RFA

Competencia

El concepto de “competencia” aparece en
la actualidad en los dmbitos mas diver-
sos, entre ellos en el de la formacién y
perfeccionamiento profesionales. Sin
embargo, no se utiliza de manera unifor-
me ni se aplica siempre con acierto. En
aleman, el concepto de competencia
(“Kompetenz”) procede del ambito de la
organizacion y se refiere a la regulacién
de las atribuciones de los 6rganos de la
administracion y de las empresas, asi
como a la facultad de decision conferida
a sus respectivos titulares. En este senti-
do, la facultad de decision conferida y la
capacidad de decision personal no siem-
pre coinciden. En la vida profesional, la
situacion es diferente. El cliente recurre
al profesional que considera competen-
te, es decir, capacitado para resolver su
problema. Por lo demas, no todas las per-
sonas dotadas de competencia formal en
virtud del titulo profesional que les ha
sido otorgado gozan de reputaciéon como
especialistas competentes. Lo decisivo en
este caso es la capacidad real para resol-
ver determinados problemas. Por tanto,
se ha de distinguir entre la competencia
formal, como atribucion conferida, y la
competencia real, como capacidad adqui-
rida. En el debate sobre la pedagogia de
la formacidn profesional s6lo es impor-
tante la competencia real.

Competencia profesional

Desde la aparicion a principios de siglo
de los oficios industriales reconocidos en

Alemania, la formacion profesional se
ocup0 sobre todo de la transmision de
“capacidades profesionales”. Estas capa-
cidades abarcan el conjunto de conoci-
mientos, destrezas y aptitudes cuya fina-
lidad es la realizacion de actividades de-
finidas y vinculadas a una determinada
profesion.

A finales del decenio de 1960, a partir
del debate general sobre los planes de
estudios, se introdujo en Alemania el con-
cepto de “cualificacion”, que fue adopta-
do por la pedagogia de la formacion pro-
fesional. Las cualificaciones profesiona-
les incluyen también, en primer lugar,
todos los conocimientos, destrezas y ap-
titudes necesarios para ejercer una deter-
minada profesion, pero ademas abarcan
la flexibilidad y la autonomia, extendién-
dose asi a una base profesional mas am-
plia. Con ello se avanza de la especiali-
zacioén a la no especializacion, de la de-
pendencia a la autonomia. Las nuevas
disposiciones para la formaciéon de nu-
merosas profesiones en la Republica Fe-
deral Alemana obligan a los centros de
formacidn a transmitir los conocimientos
y destrezas requeridos de modo que se
capacite al alumno para ejercer una acti-
vidad profesional cualificada, lo que in-
cluye, en particular, “una planificacion,
realizacion y control independientes”.

A principios del decenio de 1970, el Con-
sejo de Educacidn aleman establecio la
“competencia” de los alumnos como ob-
jetivo global del proceso de aprendizaje,
aunque sin indicar qué entendia por tal
competencia. Se entiende que éste exige
el desarrollo de procesos de aprendizaje
integrados en los que, ademéas de com-



* X 5

REVISTAEUROPEA % *

* *
* 4 *

FORMACION PROFESIONAL 1/94

Tabla 1: Comparacion de la capacidad, la cualificacion y la competencia profesionales.

Capacidad Profesional

Cualificacion profesional

Competencia profesional

Elementos profesionales

Conocimientos
Destrezas
Aptitudes

Conocimientos
Destrezas
Aptitudes

Conocimientos
Destrezas
Aptitudes

Radio de accién

Definido y establecido para
cada profesion

Flexibilidad de amplitud
profesional

Entorno profesional y
organizacion del trabajo

Carécter del trabajo

Trabajo obligatorio de
ejecucion

Trabajo no obligatorio de
ejecucion

Trabajo libre de planifica-
cion

Grado de organizacion

Organizacion ajena

Organizacion autonoma

Organizacion propia

petencias de especialista, se transmitan
competencias humanas y sociopoliticas.
La pedagogia de la formacion profesio-
nal y empresarial adopt6 asimismo el con-
cepto de competencia, pero al establecer
sus objetivos tomé como punto de parti-
da la respuesta a las transformaciones téc-
nicas, econdmicas y sociales del momen-
to. También la competencia profesional -
como las capacidades y las cualificaciones
profesionales- se basa en conjuntos de
conocimientos, destrezas y aptitudes vin-
culados a una profesién, pero amplia el
radio de accion a la participacion en el
entorno profesional, asi como a la orga-
nizacion del trabajo y a las actividades
de planificacion. Si el paso de la capaci-
dad a la cualificacion profesional era to-
davia cuantitativo, el paso de la cualifica-
cién a la competencia profesional es ya
cualitativo, puesto que, al incluirse los
aspectos de organizacién y planificacion,
se produce un cambio paradigmatico con
respecto a la aptitud profesional de los
trabajadores tradicionales. Si hasta ahora
los impulsos para la accién iban de arri-
ba abajo, ahora pueden ir en sentido con-
trario. El papel del trabajador competen-
te se ha transformado por completo fren-
te al pasado: se ha avanzado de la orga-
nizacién ajena a la propia organizacion.

En la tabla 1 se comparan de forma es-
guemdtica la capacidad, la cualificacién
y la competencia profesionales.

Lo expuesto hasta ahora se puede resu-
mir a modo de definicion de la forma si-
guiente: posee competencia profesional
quien dispone de los conocimientos, des-

trezas y aptitudes necesarios para ejercer
una profesion, puede resolver los proble-
mas profesionales de forma auténoma y
flexible, y estd capacitado para colaborar
en su entorno profesional y en la organi-
zacion del trabajo.

Contenidos de la compe-
tencia

Al abordar la transmision de competen-
cias y sus procedimientos, se han de acla-
rar en primer lugar, conforme a su im-
portancia didactica, los contenidos de la
competencia profesional. El concepto de
cualificaciones clave, propuesto en Ale-
mania a mediados del decenio de 1980
por los estudios sobre las profesiones y
el mercado de trabajo, ofrece datos al
respecto. Partiendo del principio de la
politica de empleo de que los conocimien-
tos y destrezas profesionales especializa-
dos transmitidos en el pasado caen en
desuso cada vez mas deprisa debido a la
rapida evolucion técnica y econdmica, se
requieren cualificaciones que no envejez-
can tan rapidamente o que no envejez-
can en absoluto. Entre éstas se encuen-
tran los conocimientos y destrezas que
trascienden los limites de una determina-
da profesion (por ejemplo, las lenguas
extranjeras), asi como las aptitudes for-
males. Estas incluyen, por ejemplo, la
autonomia de pensamiento y de accion,
la flexibilidad metodoldgica y la capaci-
dad de reaccién, de comunicacion y de
prevision en las diferentes situaciones. Las
transformaciones economicas y sociales
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“...posee competencia
profesional quien dispone
de los conocimientos,
destrezas y aptitudes
necesarios para ejercer
una profesion, puede
resolver los problemas
profesionales de forma
autonoma y flexible, y esta
capacitado para colabo-
rar en su entorno profe-
sional y en la organiza-
cién del trabajo.”

“Las transformaciones ...
sociales han llevado a la
pedagogia de la forma-
cién profesional a am-
pliar el concepto...”
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Tabla 2: Contenidos de las competencias

Competencia
técnica
-Continuidad-

Conocimientos, destrezas,
aptitudes

Competencia
metodoldgica
-Flexibilidad-

Procedimientos

Competencia
social
-Sociabilidad-

Formas de comportamiento

Competencia
participativa
-Participacion-

Formas de organizacion

transciende los limites de la
profesion

relacionada con la profesién
profundiza la profesion
amplia la profesién

relacionada con la empresa

procedimiento de trabajo

variable

individuales:

disposicion al trabajo

solucién adaptada a la

situacién

resolucién de problemas

pensamiento, trabajo,

capacidad de adaptacion

interpersonales:

planificacion, realizacion y

control autbnomos

capacidad de adaptacién

honradez
rectitud
altruismo

espiritu de equipo

capacidad de intervencion

disposicion a la cooperacién

capacidad de coordinacion
capacidad de organizacion
capacidad de relacion
capacidad de conviccion
capacidad de decision
capacidad de responsabilidad

capacidad de direccion

Competencia de accion
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han llevado a la pedagogia de la forma-
cion profesional a ampliar el concepto de
cualificaciones clave para incluir las for-
mas de comportamiento personales y so-
ciales (por ejemplo, la cooperacion y la
colaboracion). Ni siquiera esto no es su-
ficiente. Los vertiginosos cambios que se
observan en la produccion, por ejemplo,
en forma de produccidn con bajo consu-
mo de recursos naturales, han puesto de
manifiesto que las mejoras en el trabajo y
en la produccion ya no son patrimonio
exclusivo de la administracion. Es nece-
saria una ampliacion de las cualificaciones
clave para incluir la capacidad de coope-
racién y de participacion en la organiza-
cion. Tanto en interés de la empresa como
en el suyo propio, los trabajadores de-
ben estar capacitados para desarrollar de
manera convincente cambios organiza-
tivos y para tomar o compartir decisiones
fundadas. Si se estructura el conjunto de
requisitos personales en relacion con las
cualificaciones profesionales partiendo de

esta base, se pueden formar los siguien-
tes grupos de cualificaciones: cualifica-
ciones técnicas, metodoldgicas, social-
personales y participativas. Quien dispon-
ga de ellas contara también con las com-
petencias correspondientes:

Posee competencia técnica aquel que
domina como experto las tareas y conte-
nidos de su d&mbito de trabajo, y los co-
nocimientos y destrezas necesarios para
ello.

Posee competencia metodoldgica aquel
que sabe reaccionar aplicando el proce-
dimiento adecuado a las tareas encomen-
dadas y a las irregularidades que se pre-
senten, que encuentra de forma indepen-
diente vias de solucién y que transfiere
adecuadamente las experiencias adquiri-
das a otros problemas de trabajo.

Posee competencia social aquel que
sabe colaborar con otras personas de for-



ma comunicativa y constructiva, y mues-
tra un comportamiento orientado al gru-
po y un entendimiento interpersonal.

Posee competencia participativa aquel
que sabe participar en la organizacion de
su puesto de trabajo y también de su en-
torno de trabajo, es capaz de organizar y
decidir, y esta dispuesto a aceptar respon-
sabilidades.

La integracién de estas cuatro competen-
cias parciales da lugar a la competencia
de accidn, que en rigor es indivisible.

En la tabla 2 se exponen los contenidos
de las diferentes competencias:

Transmision de competen-
cias

Si -expresado brevemente- la competen-
cia profesional incluye la capacitacién
para la accion profesional, se ha de acla-
rar el significado de dicha accién frente
al ejercicio de una profesidn, en relacién
con el tema aqui tratado.

Desde un punto de vista antropoldgico,
el hombre es un ser incompleto que -para
sobrevivir- debe transformar la naturale-
za en medio de vida. Esta transformacion
de la naturaleza en cultura, como medio
de vida, se realiza mediante acciones. Las
acciones son actos por los que el hombre
transforma su medio ambiente. Presentan
la siguiente estructura fundamental:

Fijacion de objetivos/

/ control \

Realizacién Pensamiento

\Percepcién/

Si falta un eslabén de esta cadena, ya no
podemos hablar de acciones: la realiza-
cion sin pensamiento se queda en mera
reaccion, la realizacion sin percepcion en
ciego automatismo, y la percepcion o el
pensamiento sin realizacion, en mera con-
templacion o reflexion.

REVISTA EUROPEA

El hombre necesita compensar su situa-
cion de necesidad mediante una relacion
continua con el medio ambiente -preci-
samente mediante la accion-. Esta accidn,
ademas, ha de ser aprendida por el hom-
bre, ya que las vicisitudes de la vida, del
trabajo y de la profesion exigen cada vez
nuevas acciones. De ahi la necesidad de
una formacion y un perfeccionamiento
profesionales orientados a la accién. En
este contexto, se ha de aclarar qué es una
accion pedagogica.

Una accion de formacion esté justificada
pedagogicamente si se dirige de forma
espontanea y activa a un objetivo, a un
problema o a una tarea, si distingue con
nitidez los fendmenos percibidos, si en
el pensamiento y en la realizacién rela-
ciona entre si la teoria y la préactica, asi
como la planificacion y las posibilidades
de realizacién, si deja margen para una
decision individual y responsable, y per-
mite la autoevaluacion y la valoracion del
resultado. Cuando tal accion se convierte
en objeto de la formacidn profesional,
hablamos de una formacién profesional
dirigida a la accion y justificada pedago6-
gicamente.

La competencia para la accidn presupo-
ne la formacion dirigida a la accion. Esta
no debe ser siempre una formacion es-
pecifica y aislada, sino que puede y debe
relacionarse con situaciones de trabajo.
La formacion profesional ha de configu-
rarse de modo que en muchos de los pro-
cesos de aprendizaje favorezca ya la pro-
pia accion del alumno en el sentido de la
propia organizacion. Los procedimientos
de ensefianza y los métodos de forma-
cién y perfeccionamiento profesionales se
han de analizar desde esta perspectiva.

En la tabla 3 se presenta el conjunto de
métodos de forma articulada.

En la tabla 3 se distinguen los métodos
reactivos de los métodos activos. En los
primeros, el docente se comporta de for-
ma activa y el alumno de forma reactiva.
En los métodos activos ocurre a la inver-
sa: el docente se comporta en gran medi-
da de forma pasiva y el alumno de forma
activa. Los métodos reactivos son adecua-
dos para la transmision de conocimien-
tos y destrezas basicos. Los métodos acti-
vos son imprescindibles para la transmi-
sién de la competencia de accion, ya que
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“... la competencia profe-
sional incluye la capacita-
cién para la accién
profesional, ...

Las acciones son actos
por los que el hombre
transforma su medio
ambiente.”
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Tabla 3: Métodos y formas sociales de la formacion profesional

Métodos reactivos

Métodos activos

Métodos Métodos Métodos Métodos

verbales de demostracion de comportamiento de accion

Disertacion Demostracion Comportamiento de direccion  Métodos del descubrimiento
Dictado Presentacion Métodos de toma de Métodos del proyecto

Conversacion pedagogica

Ensefianza mediante
formulacion de preguntas

Clase
Laboratorio de idiomas

Instruccion
Exposicion

Método de imitacién
Método auxiliar

decisiones

Adoctrinamiento

Técnica de conversacion y

debate

Técnica de presentacion
Técnica de moderacion
Dindmica de grupos
Técnicas de autoayuda

Técnicas de evaluacion
(Analisis-sintesis-transforma-

cién-evaluacién)

Método de los cuatro niveles

Procedimientos de instruccién

combinados

Ensefianza programada
Superaprendizaje (superlearning)
Método Metaplan

Capacitacion (métodos de

adiestramiento)

Desarrollo personal

Método del texto conductor
Experimentos tecnoldgicos

Ensefianza por desarrollo e
investigacion

Simulacioén técnica
Empresa simulada y de
jovenes

Procedimientos interactivos,
también con ordenador
Estudios de caso

Juego de planificacion
Juego de roles

Métodos de la creatividad,
del desarrollo de ideas y de
resolucion de problemas

Ejercicios artisticos
Talleres de aprendizaje y

Circulos de Calidad (Quality
Circles)

Formas sociales de la ensefianza y el aprendizaje, de la transmisidn:

Forma frontal - aprendizaje en grupo - aprendizaje en colaboracion con un compafiero - forma individual

“La supervivencia de la
empresa tiene consecuen-
cias sobre la cualificacion
y la competencia de sus
trabajadores, asi como
para su formacién y
perfeccionamiento profe-
sionales.”
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no se aprende a actuar mediante la ins-
truccion, sino mediante la propia accion.
Los métodos activos se caracterizan por
un circulo completo de accién, y todos
los métodos que exigen al alumno que
recorra dicho circulo completo se cuen-
tan entre los activos. La transmision de
competencias profesionales y de accio-
nes es un largo proceso de aprendizaje y
de experiencia. Los alumnos adquieren
su competencia paso a paso, adoptando
las correspondientes formas de compor-
tamiento. En relacion con el modo de
proceder del docente, del instructor o del
profesor que imparte un curso de perfec-
cionamiento, esto significa que habra de
anular su actividad hasta tal punto en que

la propia capacidad del alumno, del
aprendiz o del adulto que recibe un cur-
so de perfeccionamiento sea suficiente
para dar el siguiente paso de aprendiza-
je. En relacion con el comportamiento del
alumno, esto significa que esta tan com-
prometido en el proceso de formacion
que lleva su actividad al limite de su ca-
pacidad de aprendizaje y de rendimiento.

Con todo, cabe adn llamar la atencion
sobre otra necesidad. En relacién con la
transformacion actual de la produccion,
se alude con frecuencia a la produccién
con bajo consumo de recursos naturales
y al trabajo en equipo como elementos
vinculados entre si. Si se abandonan la



produccion lineal y las cadenas de fabri-
cacién, y se organiza la produccién de
grupos o de individuos aislados, se mo-
difican de forma decisiva los requisitos
de los trabajadores respecto a las formas
de relacién social. La competencia social
se ha transformado en el sentido ya des-
crito. Por esta razén, se han de tener en
cuenta no solo los métodos, sino también
las formas sociales de la ensefianza y el
aprendizaje. Estas suelen ser de tipo fron-
tal: el profesor se encuentra frente a un
gran nimero de alumnos. La ensefianza
escolar es un ejemplo tipico al respecto.
También existe la forma individual de
ensefianza, en la que cada aprendiz se
enfrenta solo en su puesto de trabajo a
un ejercicio de formacion. La escuela ta-
ller de trabajo es un ejemplo tipico en
este sentido. Quien quiera aprender a tra-
bajar y a vivir en equipo no podra lograr-
lo tampoco mediante la instruccion, sino
a través del aprendizaje comun dentro del
grupo. Lo mismo puede decirse del apren-
dizaje en colaboracién con un compafie-
ro. El aprendizaje en grupo y el aprendi-
zaje con un compafiero no son métodos,
sino formas sociales de aprendizaje, como
se indica en la parte inferior de la tabla 3.

La transmision de las com-
petencias, una exigencia
de la época actual

El rasgo caracteristico de la época actual
es el cambio. Condicionado por la nece-
sidad de supervivencia econdémica, el tra-
bajo profesional estd hoy sujeto a una
transformacion radical. Los objetivos fun-
damentales de la empresa, como la
obtencién de beneficios y el mantenimien-
to de la actividad, la maxima racionalidad
unida al humanitarismo, las altas cuotas
de mercado y la ampliacion de la empre-
sa, tratan de alcanzarse cada vez en ma-
yor medida mediante las nuevas tecnolo-
gias, la reduccion de costes, la innova-
cién en los productos, la organizacion
flexible y la gestion dinamica. La realiza-
cion de estos objetivos supone una inno-
vacion permanente de la economia de
gestidn, que provoca en los trabajadores
una nueva conciencia de si mismos des-
de el punto de vista social. Esto tiene
consecuencias para la cualificacion y la
competencia de dichos trabajadores, asi
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Tabla 4: Resumen del cambio estructural, la cualificacién y la
competencia

Gran transformacion estructural

Transformacion Transformacién Transformacién
técnica econdémica social

Transformacion de la organizacion
del trabajo y de las exigencias

|
| | | |
Contenidos Medios Métodos Formas sociales
del trabajo de trabajo de trabajo de trabajo

Anticipacion de las transformaciones mediante
~cualificaciones clave*

Cualificaciones Cualificaciones Cualificaciones
materiales formales personales

Organizacion de la ensefianza en respuesta
a las cualificaciones clave

Nuevos Nuevos Nuevos Nuevas formas
contenidos medios métodos sociales

Objetivos y resultados de las medidas
de la pedagogia laboral y profesional

Competencia Competencia Competencia Competencia
técnica de métodos social de cooperacion

Competencia
de accion profesional
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“Se ha de perseguir la
integracion de todas las
competencias dentro de la
competencia de accion
profesional. El proceso de
transmisién necesario
para ello comienza el
primer dia de la forma-
cién profesional y, en
unos tiempos caracteriza-
dos por el cambio, no
finaliza hasta llegar a la
jubilacién.”
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como para su formacion y perfecciona-
miento profesionales.

Las tendencias del cambio se muestran,
entre otros factores, en el desplazamien-
to de la division del trabajo al trabajo
mixto y en equipo, del trabajo de ejecu-
cion al trabajo méas planificador, del tra-
bajo dirigido por otros al dirigido por uno
mismo, de los ritmos de trabajo estaticos
a las transformaciones dinamicas, de la
organizacion ajena a la propia, del con-
trol ajeno al propio, y de la responsabili-
dad ajena a la propia. Ante tales exigen-
cias profesionales, en la actualidad ya no
basta con la competencia técnica. Ade-
mas son necesarias las competencias re-
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Cambio industrial,
“competencias” y
mercados de trabajo

Introduccion

El intento de reestructurar las destrezas
laborales en torno al concepto de
“competencias profesionales” reviste gran
importancia. Estd motivado por un
conjunto de cambios en los sistemas de
produccion y en los mercados de trabajo.
El cambio en las pautas competitivas y el
progreso técnico han favorecido la
necesidad de unas destrezas més flexibles
y adaptables. La elevada tasa de desem-
pleo exige el reequipamiento de muchos
trabajadores semicualificados y cuyas
destrezas, estrechamente relacionadas con
su puesto de trabajo pueden ser las mas
afectadas en los despidos. Un sistema de
competencias reconocidas, que combine
la formacidn tedrica con los conoci-
mientos practicos, puede facilitar la
adquisicion de destrezas que sean a la
vez mas adaptables que las de las
profesiones establecidas y que puedan
transferirse con mas facilidad que las de
los trabajadores semicualificados. Al
mismo tiempo, ofrecerd una base mas
adecuada para la formacién profesional
de adultos. Puesto que la globalizacion
de la economia disminuye la demanda de
trabajo semicualificado o sin cualificar en
los diversos sectores de las economias
industriales avanzadas (Wood 1994), es
urgente encontrar la manera de elevar el
nivel de las destrezas de la mano de obra.

Se trata de un modelo con muchos
atractivos, si bien se olvida con frecuencia
que los modelos de destrezas basadas en
las competencias dependen de la existen-
cia de incentivos adecuados para que los
trabajadores emprendan la formacion y
las empresas ofrezcan plazas al respecto.
Uno de los principales atractivos de este
modelo, la transferibilidad de las compe-
tencias, que permitiria redistribuir el
trabajo entre las empresas y evitar
despidos que lleven a situaciones de
desempleo de larga duracién, puede

plantear problemas, ante la posibilidad de
que algunos empresarios se aprovechasen
de la situacion. En tal caso disminuirian
los alicientes de éstos para invertir. Para
el éxito futuro de los sistemas de destrezas
basadas en las competencias es indispen-
sable crear un marco regulador apropiado.

En este articulo se abordard primero el
concepto de competencias reconocidas y
se trata de situarlas en relacion con los
sistemas de destrezas existentes. A
continuacion, se analiza la naturaleza de
la demanda de destrezas mas flexibles,
aunque transferibles, y se estudian
después los problemas reglamentarios que
han de resolverse para que exista una
oferta adecuada de destrezas basadas en
las competencias.

Competencias, destrezas
de tipo profesional y des-
trezas especificas de las
empresas

El enfoque de formacién basado en las
competencias se basa en la capacidad para
realizar determinados tipos de trabajos,
mas que en el proceso a través del cual
se adquieren y certifican las destrezas
(Jessup 1990). Se basa asimismo en la
adquisicién de conocimientos préacticos,
pero también de determinados conoci-
mientos tedricos que permitan su adapta-
cién a circunstancias nuevas y poco
habituales. En el gréafico 1 se ilustra la
relacién entre las competencias, las
destrezas y de tipo profesional y los
conocimientos teodricos aplicados en
puestos de trabajo concretos.

Las destrezas de tipo profesional, como
las que se certifican en el aprendizaje,
incluyen por lo general una amplia gama
de conocimientos teodricos y practicos
adquiridos a través de la formacion en
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Las tendencias a la refor-
ma de los sistemas de
destrezas sobre la base de
competencias reconocidas
pueden constituir el
primer paso para que la
globalizacion de las
destrezas permita mante-
ner la transferibilidad alli
donde exista e introducir-
la alli donde sea muy
limitada. Sin embargo,
como se sefiala en este
articulo, es poco probable
gue las reformas tengan
éxito a menos que se
creen los incentivos
adecuados para las dife-
rentes partes y se establez-
ca un marco de coopera-
cion adecuado entre los
empresarios, y entre éstos
y los trabajadores. De otro
modo, disminuird la
capacidad de las empresas
europeas para adaptarse a
los cambios econémicos y
aumentara en gran medida
el coste humano.
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Conocimientos
practicos de
tareas
individuales

...destrezas profesionales

...destrezas especificas de
la empresa

...competencias

“... la mayor incertidumbre
respecto al futuro de las
destrezas tanto de tipo
profesional como especifi-
cas de las empresas crea
la necesidad de buscar
modalidades de formacién
alternativas que resulten
menos afectadas en
periodos de desempleo”
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una escuela y de la formacién en el
trabajo. Una formacion de este tipo debe
ser lo suficientemente amplia para que
los trabajadores que inviertan en ella
puedan estar seguros de la existencia de
una oferta adecuada de empleo en un
nuimero elevado de empresas y para que
un grupo lo suficientemente numeroso de
empresarios la apoye. Por otra parte, si
resulta demasiado amplia, puede encon-
trar dificultades para adaptarse a la nueva
demanda.

Por el contrario, muchas destrezas
especificas del mercado de trabajo interno
de cada empresa, especialmente las
desarrolladas a través de una formacion
en el trabajo de caracter informal, tan s6lo
incluyen los conocimientos practicos
necesarios para desempefiar trabajos muy
especificos. Esto es aplicable en particular
a los trabajos manuales organizados segin
principios tayloristas. La falta de una
formacion tedrica dificulta la adaptacion
de los conocimientos a las circunstancias
nuevas, con lo cual se pierden cuando la
persona cambia de trabajo.

Las competencias se sitlan entre estos dos
extremos. Su alcance es mucho maés
limitado que el de las destrezas de tipo
profesional, pero mas completo que el de
los conocimientos asociados a un puesto
de trabajo especifico y, lo que es mas
importante, estan concebidas para ser
transferibles en virtud de su normalizacion
y certificacién.

La demanda de “competen-
cias”

El ritmo acelerado de los cambios
industriales constituye un gran desafio
para los sistemas existentes de formacion,
tanto en lo que respecta a las destrezas
de tipo profesional como a las semide-
strezas de menor alcance relacionadas con
los mercados de trabajo internos de las
empresas. La globalizacion de la economia
favorecerd probablemente el desarrollo de
nichos de mercado especializados que
impongan sus demandas especificas de
destrezas; la difusién de la produccién
con un bajo empleo de recursos exige una
mayor flexibilidad en las destrezas vy, al
mismo tiempo, desestabiliza los sistemas
establecidos de trabajo semicualificado;
la mayor incertidumbre respecto al futuro
de las destrezas tanto de tipo profesional
como especificas de las empresas crea la
necesidad de buscar modalidades de
formacidn alternativas que resulten menos
afectadas en periodos de desempleo.

La globalizacién de los mercados, tal
como se expresa en el programa del
mercado Unico europeo, en el GATT y en
la revolucion en el d&mbito de los
transportes y las comunicaciones, supone
la eliminacion de las barreras que
protegen los mercados locales y la
obligacion para muchas empresas de
hacer frente a la competencia inter-
nacional. Estas cada vez pueden confiar
menos en su capacidad para abastecer un
mercado geograficamente limitado de
bienes y servicios similares a los que
ofrecen otras empresas en areas proximas.
En cambio, podrdn sobrevivir si se
especializan en nichos de productos
determinados y mejoran sus servicios o
los diferencian de los de sus competi-
dores. Por tanto, la competencia se basa
en ofrecer una mercancia o un servicio
determinado mejor que los competidores,
especializdndose en un nicho del mer-
cado.

Cappelliy Crocker-Hefter (1993) muestran
la diversidad de tales nichos, incluso en
actividades econdmicas limitadas, en una
gama de sectores tales como el deporte
profesional, la venta al por menor, los
servicios a empresas y la alimentacion y
bebida. Cada uno de estos nichos requiere
un conjunto particular de destrezas de



orden organizativo, las “competencias
organizativas”. Para servir un determinado
nicho del mercado se necesitan compe-
tencias adaptadas a él; la base son los
diferentes modos en que las empresas
administran sus recursos humanos. Hay
que intentar, por tanto, diferenciar las
destrezas en lugar de uniformizarlas con
arreglo a normas profesionales.

Al margen de que la produccion con bajo
empleo de recursos mejore o0 no las
condiciones de trabajo, el ejemplo de la
industria automovilistica demuestra que
ha establecido nuevas pautas de producti-
vidad y eficiencia en la utilizacion de
recursos (Womack y otros 1990). Por eso,
muchos fabricantes europeos y norte-
americanos se ven forzados a adoptarla
para asegurar Su supervivencia econo-
mica. La eliminacion de las existencias de
reserva y la introduccion paulatina de la
produccion just-in-time suponen cambios
importantes en la organizacion en relacion
con las técnicas de produccion en serie
habituales. Otra preocupacion importante
se centra en la organizacion del trabajo y
en la naturaleza de las fronteras entre las
diferentes tareas y, por tanto, entre las
diferentes destrezas. La produccién con
bajo empleo de recursos requiere modelos
de trabajo flexibles cuya implantacion
resulta imposible cuando las destrezas
estan vinculadas estrechamente a tareas
definidas o a divisiones estrictas entre
diferentes categorias de trabajo especia-
lizado y entre trabajo cualificado o semi-
cualificado.

La disminucién de la importancia de la
inversion en bienes de equipo y el
aumento de la “especializacion flexible”
en las industrias de produccion, asi como
la difusion de las ideas de la produccion
con bajo empleo de recursos desde el
ambito de la fabricacion hasta el sector
de los servicios publicos y privados a
través de la “Gestion de Calidad Total”
(TQM), son indicios de que estas ideas
organizativas estan extendiéndose en
importantes sectores de la economia.

Se produce asi un desplazamiento de la
demanda de trabajo de las categorias
normalizadas de la organizacion del
trabajo a otras mas variables. Los cambios
introducidos en los sistemas de clasifi-
cacion de los puestos de trabajo son
evidentes en distintos paises. En Ale-
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mania, la “Tarifreform 2000” de IG Metall
implica la adaptacion de las categorias de
puestos de trabajo a métodos mas
flexibles de trabajo (Huber y Lang 1993).
En Francia, los sistemas de clasificacion
de puestos de trabajo han experimentado
también modificaciones considerables; se
ha pasado de las rigidas categorias propias
de una organizacion taylorista a criterios
que permiten una mayor variabilidad
(Eyraud y cols. 1989, Maurice y cols.
1988a). En el Reino Unido, muchas
empresas han intentado reducir las
demarcaciones entre los puestos de
trabajo e introducir modelos mas flexibles
de utilizacidon de las destrezas y de
multicualificacion (Atkinson y Meager
1986).

Finalmente, en la mayoria de los paises,
los sistemas de formacién no se ocupan
de los trabajadores semicualificados. Estos
deben conformarse con las limitadas
oportunidades de formacion en el trabajo
y aprovechar las posibilidades de
promocion existentes en su organizacion.
Sus destrezas se han revelado siempre
muy fragiles en épocas de reestruc-
turacion econémica, puesto que no son
transferibles. Ademas, una vez que han
cumplido cierta edad, es muy dificil que
emprendan una formacién de tipo
profesional.t Debido a la rapidez con que
se suceden los cambios industriales
relacionados con los avances técnicos,
con la reduccion de los ciclos de
produccion y con el aumento de la
competencia, estos trabajadores pueden
resultar muy afectados por el desempleo.

El desafio para las estruc-
turas existentes a escala de
las profesiones y de los
mercados de trabajo inter-
nos

Los principales mercados de trabajo
profesionales en los paises europeos se
han creado sobre la base de unas
cualificaciones estables en las que los
trabajadores jovenes invierten y que las
empresas pueden contratar en el exterior.
Los trabajadores cualificados reconocidos,
por ejemplo, a través del sistema de
aprendizaje adquieren destrezas que
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Transferibilidad de
destrezas y costes de
formacion compartidos.

!Las disposiciones que regulan el
reparto de los costes de formacion
con los empresarios fijan una
remuneracion baja durante el
periodo formativo, que a menudo
resulta insuficiente cuando el
trabajador tiene responsabilidades
familiares. Puesto que las plazas de
formacién subvencionadas para
trabajadores adultos representan
una amenaza para la inversién que
los trabajadores cualificados hacen
en general para adquirir las
destrezas de tipo profesional, estos
planes han chocado con una fuerte
oposicion.
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pueden vender a empresas muy diferentes
y, por tanto, no dependen ni de la buena
voluntad ni de la prosperidad econdmica
de su empresario actual. Si adaptan su
organizacion del trabajo de manera que
las vacantes de empleo se ajusten a las
destrezas disponibles en el exterior, los
empresarios pueden contratar directa-
mente trabajadores en el mercado de
trabajo. Los trabajadores profesionales
experimentan estas mismas presiones, ya
que los limites de sus tareas son bastante
estrictos en muchas organizaciones (para
Francia, ver Maurice y cols. 1988b; para
el Reino Unido, ver Lam 1994).

En el caso de las destrezas de tipo
profesional, hay que acordar por lo
general un reparto de los costes de
formacion. Los alumnos adquieren
destrezas que pueden vender a empresas
diferentes y, cuando abandonan una
empresa, se llevan aquéllas consigo. Por
consiguiente, no puede esperarse que las
empresas asuman todos los costes de
formacién. Aunque se compartan en cierta
medida, se ha estimado que los costes
netos del sistema de aprendizaje que
pagan los empresarios alemanes e ingleses
equivalen a 1,5-2,5 afios de salario de un
trabajador cualificado adulto (Noll y otros
1983, Jones 1986). Esta circunstancia ha
empujado a muchas empresas a reducir
sus programas de formacion y a intentar
“apropiarse” de trabajadores formados en
el exterior, lo que reduce aln mas su
interés por financiar la formacion. Cuando
no se reparten los costes, las presiones
para “apropiarse” de trabajadores son
incluso mayores. Por lo general, se
considera que el declive del sistema de
aprendizaje en Reino Unido se debe en
buena medida al inadecuado reparto de
los costes y a la elevada incidencia de
este tipo de “apropiacion”.

Marsden y Ryan (1990) argumentan que
estas fuerzas pueden contrarrestarse. Si
se garantiza de hecho a los trabajadores
adultos y a los sindicatos que el bajo nivel
de las remuneraciones de formacién no
llevard a que los aprendices sean
utilizados como mano de obra barata, sera
mas facil que se acepte el sistema de
reparto de costes. En Alemania, los
comités de empresa disponen de facul-
tades para controlar la formacion en las
empresas. lgualmente, si se consigue
convencer a los empresarios de que sus

competidores no les arrebataran el fruto
de sus inversiones en formacion, estaran
mas dispuestos a compartir los costes de
la formacion en destrezas transferibles.
Volviendo a Alemania, las Céamaras de
Industria y Comercio desempefian un
papel decisivo en el control de los costes
de formacién y ofrecen un conducto a
través del cual la presion de un grupo de
iguales pueden desalentar la “apropia-
cién” de los trabajadores por parte de
otras empresas. Dados los problemas del
sistema de aprendizaje en Reino Unido,
parece necesaria la creacion de un marco
regulador mas severo para mantener un
nivel elevado de inversion en destrezas
transferibles.

Del mismo modo, las inversiones en
formacién en los mercados de trabajo
internos de muchas empresas de gran
tamafio y de las organizaciones del sector
publico dependen de la existencia de un
marco adecuado que garantice a los
responsables la recuperacion de una parte
razonable de esas inversiones. Aungue los
riesgos de que se produzcan “apropia-
ciones” de trabajadores son pequefios,
dado que la transferibilidad de las
destrezas es mucho menor, la rotacion del
personal representa en todo caso una
pérdida de las inversiones de formacion
para los empresarios. Por consiguiente,
en estos ambitos es comin que, con la
edad o la antigiedad, aumenten los
salarios. Es también una forma de
compartir los costes, ya que los trabaja-
dores comienzan con un salario relativa-
mente bajo; para evitar su marcha, se
utilizan sistemas diferidos de pago. La
formacién en estos mercados internos
representa asimismo una inversién para
los trabajadores y, para fomentar su
participacion, deben existir expectativas
razonables de empleo a largo plazo. Entre
los trabajadores manuales semicualifi-
cados de los Estados Unidos, estas
expectativas estan respaldadas muchas
veces por unas normas sobre antigiedad
que regulan el ascenso en el trabajo y los
despidos. Seguramente, no es casual que
cuando en Europa occidental fue nece-
sario reestructurar en profundidad las
industrias a finales del decenio de 1960,
se adoptasen gran cantidad de acuerdos
y disposiciones legislativas sobre despidos
colectivos. Mas recientemente, el aumento
de las competencias de los comités de
empresa en paises como Francia y



Alemania en materia de despido confirma
las expectativas de los trabajadores de
recuperar parte de su inversién en
destrezas especificas de sus empresas.

Todas estas estructuras han creado un
marco estable para las inversiones en
formacion por parte de los trabajadores y
de las empresas, asi como un marco de
intercambio entre trabajadores y empre-
sarios. Aunque posiblemente ambas
partes estén interesadas en la prosperidad
a largo plazo de sus organizaciones, existe
un conflicto de intereses en relacién con
la distribucion de los beneficios y, en
particular, con el coste que supone la
adaptacion a los cambios del mercado.
Para que exista un mercado estable de
formacidn, deben darse dos condiciones
fundamentales. Por una parte, los
trabajadores deben ver que existe una
oferta razonable de empleo, a través de
la cual puedan recuperar sus inversiones;
por otra, si los empresarios asumen los
costes principales debe existir algin
control sobre las actividades de aquellas
empresas que se aprovechan de las
circunstancias y confian en contratar a
trabajadores formados por otras. De otro
modo, no seguirdn haciéndose las
inversiones necesarias. El problema radica
en que los cambios econdmicos estan
deteriorando muchos de los marcos
establecidos.

El desmantelamiento de
las categorias profesiona-
les del mercado de trabajo

Muchas de las presiones derivadas de los
cambios econdmicos y técnicos mencio-
nados estan rompiendo los modelos
establecidos de inversion en formacion.
La necesidad de una multicualificacion y
de una adaptacion y actualizacion de las
destrezas de tipo profesional introduce
gran tension en los sistemas establecidos.
El ritmo acelerado de los cambios en la
demanda hace mas incierta la recupera-
cién de la inversion en formacion
profesional y aumenta las probabilidades
de que incluso haya que reforzarla.
Debido a la multiplicidad de partes
interesadas, las destrezas de tipo pro-
fesional suelen cambiar de manera lenta.2
Es probable también que la creciente
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especializacion en los nichos del mercado
de produccién cause una diversificacion
de la demanda de trabajo y amenace la
uniformidad de las vacantes de empleo,
necesaria para que los mercados pro-
fesionales funcionen correctamente.
Puesto que las empresas intentan adaptar
las destrezas de tipo profesional a sus
propias necesidades, existe el riesgo de
que el aumento de elementos no trans-
feribles disminuya la capacidad del
trabajador para encontrar empleos
alternativos en otras empresas. Con
frecuencia, las destrezas de tipo profesio-
nal que no se usan se pierden, y la
demanda esta evolucionando en muchas
empresas; por tanto, no se trata sélo de
mantenerse activo, sino también de
actualizar los conocimientos. El riesgo de
una adaptacion gradual es que los
trabajadores cualificados sélo actualizan
sus conocimientos en la medida en que
sus empresarios lo necesitan, con lo cual
la profesién comienza a fragmentarse y
se disgregan las categorias de intercambio
establecidas en el mercado de trabajo.

Puede afirmarse que las destrezas
especificas de las empresas estan expues-
tos a las mismas presiones, pero el riesgo
se traduce en inseguridad laboral cuando
éstas tratan de adaptarse mas rapidamente
a los cambios en el mercado. Los
mercados de trabajo internos clasicos para
los trabajadores manuales eran las
industrias de produccién en serie que
habian adquirido el control de un
segmento de mercado muy amplio y
estable en sectores “maduros” (Piore y
Sabel 1984). Los mercados cléasicos para
los empleados no manuales eran los
departamentos administrativos de las
empresas y los amplios servicios buro-
craticos del sector publico. Todos estos
sectores ofrecian un marco estable en el
que los trabajadores podian invertir en
destrezas especificas. Lo mismo ocurria
con las empresas. Sin embargo, estas
grandes unidades de empleo estan
experimentando cambios radicales. En el
sector privado, las ideas sobre la produc-
cion con bajo empleo de recursos estan
afectando a los empleados no manuales,
ya que se tiende a eliminar personal de
administracion de los niveles intermedios;
esas mismas ideas empiezan a introducirse
en el sector publico. Se esta produciendo,
por tanto, la ruptura de un marco
establecido de inversiones en destrezas.
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“Todas estas estructuras
han creado un marco
estable para las inversio-
nes en formacion por
parte de los trabajadores
y de las empresas, asi
como un marco de inter-
cambio entre trabajadores
y empresarios.

...El problema radica en
gue los cambios econdémi-
cos estan deteriorando
muchos de los marcos
establecidos.”

2Un ejemplo de ello serfan las
arduas negociaciones en la industria
de la construccién en Alemania
sobre la reforma del sistema de
aprendizaje (Streeck, 1985).
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“La posicion intermedia
de las competencias entre
las destrezas de tipo
profesional y las destre-
zas estrechamente vincu-
ladas al puesto de trabajo
deberia servir para restar
gravedad a los problemas
de incentivo asociados a
las destrezas de tipo
profesional.

...5in embargo, un sistema
basado en competencias
reconocidas no es inmune
al tipo de problemas de
incentivo con que se
enfrentan el resto de las
estructuras de forma-
cion.”

$Funcionario del Consejo de
Formacién de la Industria de la
Construccion.
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Las competencias y la
necesidad de un marco
estable de intercambio

La posicién intermedia de las competen-
cias entre las destrezas de tipo profesional
y las destrezas estrechamente vinculadas
al puesto de trabajo deberia servir para
restar gravedad a los problemas de
incentivo asociados a las destrezas de tipo
profesional. La cantidad que deben
invertir los trabajadores y los empresarios
en una competencia reconocida es mucho
menor, y la creacion de algo equivalente
a una destreza de tipo profesional puede
realizarse en un periodo muy dilatado e,
incluso, con varios empresarios.

Si emprender una formacion en destrezas
vinculados a un puesto de trabajo
concreto carece de atractivo porque el
trabajo en los mercados internos es mas
inseguro que en el pasado, las compe-
tencias reconocidas pueden ofrecer un
compromiso adecuado. Con un desem-
bolso superior que el que requiere la
formacion en el trabajo, los trabajadores
pueden adquirir destrezas limitadas,
reconocidas por otros empresarios.

Sin embargo, un sistema basado en
competencias reconocidas no es inmune
al tipo de problemas de incentivo con que
se enfrentan el resto de las estructuras de
formacion. El gréafico 1 puede servir de
ejemplo. Aqui también existe un problema
de reparto de costes, aunque potencial-
mente menos grave que en el sistema de
aprendizaje. La solucidn mas sencilla seria
acudir a la financiacion publica para
resolver estos problemas, pero hay
muchos inconvenientes. En primer lugar,
no seria prudente que las decisiones sobre
la formacion estuvieran demasiado
expuestas a las presiones sobre el gasto
publico, cuando en realidad deben
basarse en las expectativas de trabajadores
y empresarios sobre la futura demanda
de trabajo. En segundo lugar, es muy
dificil estimar el coste neto de la
formacién (admitiendo que los aprendices
realicen un trabajo productivo) y los
empresarios s6lo podrian recibir una
compensacion muy aproximada e inme-
diata. En tercer lugar, la carga admini-
strativa resultaria muy pesada y, lo que
es mas, liberarfa a los interesados mas

directos de la responsabilidad de invertir
en formacion y de contribuir al funciona-
miento del sistema. Por tanto, la financia-
cién publica ayudaria, pero no serviria
para cubrir todos los costes.

Si pasamos a las inversiones realizadas
por los empresarios, las competencias,
debido a sus objetivos de reconocimiento
amplio y de transferibilidad, plantean los
mismos problemas que el sistema de
aprendizaje. Las inversiones de los
empresarios dependen de la decision de
los trabajadores de permanecer en el
empresa y de la decision del resto de los
empresarios de no aprovecharse de la
formacion impartida. Por consiguiente,
parece necesario repartir de alguna forma
los costes entre trabajadores y empresa-
rios. Para ello, hay que convencer a los
trabajadores ya formados de que los
aprendices no estan ahi solo para realizar
un trabajo barato. De otro modo, es
improbable que cooperen para transmi-
tirles las destrezas practicas.

Si no se resuelven estos problemas, los
empresarios no tendrdn voluntad de
invertir, aunque sigan necesitando
trabajadores con la formacidn adecuada.
Por el contrario, dispondran de alicientes
importantes para minimizar el elemento
transferible y para no cooperar en la
formacion en competencias reconocidas.
Dos ejemplos recientes ilustran este
problema.

Las diferencias entre los conocimientos
préacticos relacionados con el puesto de
trabajo no transferibles y las competencias
reconocidas se pone de manifiesto en las
dificultades de la industria de la construc-
cién britanica para definir las compe-
tencias (Greenacre, 1990)%. Se juzgd que
los conocimientos mencionados depen-
dian demasiado del contexto de trabajo:
condiciones fisicas de trabajo, tamafio de
la obra, tamafio de la empresa y tecno-
logia empleada. Con estas variables, se
comprobd que los conocimientos que
eran importantes para un empresario no
lo eran para otro, incluso en tareas
definidas con mucha exactitud.

El segundo problema es que, para ampliar
los conocimientos estrechamente vincula-
dos al puesto de trabajo que pueden
obtenerse de manera informal por el
contacto con otros compafieros mas



experimentados, se requieren deter-
minados conocimientos tedricos de
apoyo. Sin ellos, las competencias
reconocidas solo serian un conjunto de
instrucciones normalizadas para diferentes
operaciones. En su articulo sobre las
nuevas cualificaciones profesionales
(NVQ) en la industria de la construccidn,
Steedman y Hawkins (1994) sefialaron que
muchos empresarios no eran partidarios
de unas definiciones de competencias que
resultaran mas amplias que sus necesi-
dades principales y se negaban a pro-
mover la adquisicion, por ejemplo, de
destrezas matematicas.

Por tanto, en lo que respecta a las
destrezas transferibles, los empresarios
encuentran pocos incentivos para ofrecer
cualquier formacién que haga transferible
la experiencia de sus trabajadores.

Una solucién, propuesta por Becker
(1975), seria que los trabajadores pagaran
por las destrezas transferibles que
adquieren, del mismo modo que los
aprendices comparten los costes acep-
tando sueldos mas bajos durante el
periodo de formacién. Puesto que seran
los beneficiarios de la mayor transparencia
de sus destrezas, deberian compartir
algunos de los costes. Sin embargo, es
posible que muchas empresas no deseen
que su capacidad de preparar a su
personal para nuevos proyectos comer-
ciales se vea limitada por la capacidad (o
disposicién) de sus empleados para
financiarse una formacién comple-
mentaria. Se ha propuesto un sistema de
créditos para permitir a los jévenes
acceder a este tipo de formacion (CBI
199-); aunque podria servir para paliar
algunos problemas, tal alternativa estaria
probablemente expuesta a las mismas
presiones sobre las finanzas pulblicas ya
mencionadas.

Las soluciones analizadas hasta el
momento dependen en gran medida de
la coordinacion de los mercados mediante
el mecanismo de precios. Este analisis
muestra los riesgos a los que esta sometida
la formacién en destrezas transferibles o
competencias. Sin embargo, no sirve para
aliviar los problemas que afectan a los
responsables de la formulacion de las
politicas porque resulta muy dificil evaluar
las justas proporciones del reparto de los
costes y el sistema se encuentra en
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situacion muy precaria. Si se establecen
proporciones equivocadas, existe el riesgo
de que los empresarios abandonen el
proyecto y centren sus esfuerzos en la
formacidn en destrezas no transferibles.

Hay otra razon para dudar de que los
mercados ofrezcan la solucion total; se
analiza en el articulo de Wolf que se
publica en este mismo nUmero. Si se
intenta definir exhaustivamente la
equivalencia de las competencias, se llega
enseguida a un sistema burocratico de
normas que definen todas las posibles
fuentes de variacion en diferentes
contextos y el modo en que deben ser
consideradas. Este no era el espiritu del
sistema de aprendizaje en el Reino Unido
ni es el de Alemania.

El elemento que falta es la regulacion
conjunta por parte de empresarios y
trabajadores. Ningun codigo puede
proporcionar una definicién exhaustiva de
todas las circunstancias que han de
considerarse para que la transparencia sea
total. En su lugar, han de establecerse
contactos regulares entre los interesados
para establecer unas pautas sobre los
margenes de variacion que son tolerables.
Volviendo al ejemplo de Alemania, las
Camaras de Comercio e Industria crean
un espacio en el que los empresarios
intercambian sus respectivos conceptos
sobre las necesidades y las normas de
formacidn. También es importante el
apoyo de los comités de empresa y de
los sindicatos, en particular para garan-
tizar a los aprendices que invierten en
destrezas que éstas seguiran siendo
validas durante algin tiempo y para
asegurar un nivel de calidad adecuado en
la formacion.

El mecanismo de los precios puede
facilitar incentivos para las diferentes
partes, pero no resulta muy apropiado
para regular las categorias de intercambio.
Estas son fundamentales para el funciona-
miento eficiente de un mercado de
formacion.

Una via alternativa es dejar a un lado el
objetivo de transparencia y permitir que
las empresas desarrollen su propio
concepto de competencias. Sin embargo,
este sistema, que parece funcionar en las
empresas japonesas, acaso no tenga éxito
en otros lugares, y no siempre se valora
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“Ninguln codigo puede
proporcionar una defini-
cién exhaustiva de todas
las circunstancias que
han de considerarse para
gue la transparencia sea
total. En su lugar, han de
establecerse contactos
regulares entre los intere-
sados para establecer
unas pautas sobre los
margenes de variacion
gue son tolerables.”
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“... los paises europeos
deben centrarse no sélo en
la definicidon de sistemas
de competencias reconoci-
das, sino también en la
creacion de una estructu-
ra adecuada de incentivos
e instituciones de apoyo.”
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el coste del sistema japonés para los
empresarios.

Womack y cols. (1990) y Aoki (1988)
destacan la naturaleza de intercambio
reciproco entre las empresas japonesas y
sus trabajadores. La flexibilidad en las
relaciones laborales se basa en la
reciprocidad y, en particular, en las
expectativas de empleo a largo plazo o
con cardcter vitalicio. Esta politica resulta
cara para las empresas, que reafirman sin
embargo su compromiso intentando
mantener el empleo estable durante
épocas de recesion como la actual. Si en
estos momentos iniciaran una politica de
despidos masivos, significaria el fin de
este marco de trabajo flexible para sus
empleados.

En conjunto, las empresas europeas
ofrecen mucha menos seguridad laboral
que sus homologas japonesas, como
puede comprobarse en la tabla 1, sobre
todo si se tiene en cuenta que los datos
estadisticos no revelan la fuerza del
contrato implicito entre las grandes
empresas japonesas y sus empleados fijos
en materia de seguridad laboral.

Los costes del fracaso

En este articulo se ha subrayado la
importancia de que las competencias sean
transferibles. A falta de una tradicién de
empleo vitalicio en Europa, incluso en las
grandes empresas, es esencial tener en
cuenta los incentivos que se ofrecen a los
trabajadores para emprender una forma-
cion. Si sus destrezas dependen de las que
necesita su empresario actual, son muchas
las probabilidades de que se resistan a
invertir recursos propios y de que
rechacen toda decision del empresario
que pueda constituir una amenaza para
su estatuto de cualificacion, aunque haya
sido adquirida por antigliedad. Por tanto,
podemos encontrarnos ante dos situa-
ciones diferentes; por un lado, una oferta
inadecuada de trabajo especializado y, por
otro, una resistencia indebida al cambio
dentro de las empresas. La no transferi-
bilidad podria empeorar muchos de los
problemas de desempleo en Europa.

Todas las presiones del cambio en la
industria ya sefialadas parecen llevar a un
enquistamiento progresivo de las destre-

Estados  Paises Espafia
Unidos Bajos
>1 afio 28.8 24.0 23.9
> 5 afios 38.3 37.6 53.7

Tabla 1. Distribucion del empleo segun la permanen-
cia en plantilla en las empresas 1991

Fuente: OCDE 1993; Nota: Alemania, Japon, Paises Bajos, 1990; Espafia 1992.

Reino  Francia Alemania  Japdn
Unido
18.6 15.7 12.8 9.8
45.0 57.6 59.0 62.6

En resumen, dada la falta de un empleo
de cardcter vitalicio y la precariedad de
las soluciones para ofrecer destrezas
transferibles basadas sélo en los costes,
parece que los paises europeos deben
centrarse no s6lo en la definicién de
sistemas de competencias reconocidas,
sino también en la creacién de una
estructura adecuada de incentivos e
instituciones de apoyo.

zas dentro de las organizaciones, a no ser
que se lleven a cabo acciones positivas
de apoyo a su transferibilidad. La rapidez
del cambio estd empujando a muchos
empresarios a adaptar las destrezas de
tipo profesional, complementandolas con
sus propias modalidades de formacién no
estandarizadas. Las nuevas tecnologias y
los nuevos principios organizativos se
difunden de manera desigual y a diferen-



tes velocidades, de modo que, sin ayuda
exterior, las empresas tienen pocas
alternativas para adoptar soluciones
individuales. Esta situacion amenaza la
transferibilidad de las destrezas de tipo
profesional y, a largo plazo, se iran
acumulando problemas de ajuste del
mercado de trabajo.

La velocidad de los cambios esta asimismo
minando los mercados de trabajo internos
establecidos para el trabajo semicuali-
ficado y para las destrezas adquiridas por
experiencia. Por naturaleza, éstas no son
transferibles y existe el riesgo de que la
amenaza para la posicién econémica y el
nivel de renta de los afectados haga
disminuir su disposicion a aceptar
reestructuraciones.
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No es intencion del autor
“explicar los detalles
especificos del enfoque
orientado a la competen-
cia en el Reino Unido, sino
examinar los contextos
mas amplios de la situa-
cidn en este pais desde un
punto de vista politico,
intelectual, cultural,
estructural, organizativo y
educativo.

Es cierto que muchas de
las tendencias menciona-
das son de &mbito mun-
dial, no especificas del
Reino Unido ... pero el
ejemplo del Reino Unido
se considera como el més
radical y es realmente
poco representativo de las
tradiciones de los Estados
europeos de tamafo
medio. Por supuesto, quiza
ello se deba a su vez a que
este pais va a la cabeza del
proceso.”

* EI EIESP es un organismo
independiente que trabaja para
organizaciones internacionales y
gobiernos nacionales de Europa
occidental, central y del este.
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“Competencia” y contexto:
Vision global de la esce-

na britanica

A mediados del decenio de 1970 vy
principios del decenio siguiente, cuando
en los centros de formacion profesional
y técnica de América del Norte y de la
Comunidad estaba de moda el enfoque
orientado a la “competencia”, circulaba
una chanza sobre el “individuo del saco”
(una persona que llevaba todas sus
posesiones en una bolsa de plastico
negra). En esencia, el lamento de esa
persona, tema general del presente
trabajo, era el siguiente:

“Toda mi vida he querido ser alguien;
ahora sé que debia haber especificado

Aot

mas".

La remodelacion de la
educacion y formacion
profesional en el Reino
Unido

Por diversas razones, la preocupacién por
las “competencias” en América del Norte
ha dado lugar a nuevas definiciones del
nivel de actuacion (Unwin, 1991). En el
Reino Unido, durante el decenio de 1980
se intentd remodelar a fondo, segln
pautas basadas en la competencia, el
sistema de educacion y formacion
profesional. Bob Mansfield (1989)
comenta al respecto:

“La educacion y formacion profesional en
el Reino Unido esta basada en un modelo
de desarrollo que invierte los enfoques
anteriores. En lugar de disefiar planes de
estudios para responder a supuestas
necesidades, los érganos profesionales
representativos determinan unos “niveles
profesionales” que son descripciones
claras y precisas de lo que significa una
actuacion eficaz en las diferentes areas
profesionales.”

John Burke (1991) desarrolla asi este tema
de la remodelacion:

“El movimiento basado en la competencia
esta representado de la forma mas patente
en el Consejo Nacional de Cualificaciones
Profesionales (National Council for
Vocational Qualifications, NCVQ), que ha
producido una revolucion silenciosa en
la educacién y formacion profesional. Es
importante apreciar que la red del NCVQ
no es simplemente un episodio en una
serie de reformas efimeras, sino que
supone una reorganizacion y reorien-
tacion fundamentales de la educacion y
formacion profesional, con consecuencias
importantes y de gran alcance. Compa-
rados con éste, los anteriores intentos de
reforma en términos de nuevas inicia-
tivas, planes de estudios y examenes
resultan meros “parches” aplicados a
detalles de la superestructura. Inspiradas
en su origen por el fructifero Libro blanco
“A New Training Initiative” (“Nueva
iniciativa de formacion”, Departamento
de Empleo, 1991), y reforzadas por los
Libros blancos de 1984, 1985 y 1986, las
Cualificaciones Profesionales Nacionales
(NVQ) suponen una conceptualizacién
radicalmente nueva de los objetivos de la
educacion y la formacion, de las necesi-
dades individuales y de la exigencia
técnica de evaluacion, en el contexto de
las necesidades nacionales actuales y del
préximo siglo.”

¢Qué es un enfoque orien-
tado a la competencia?

Esta revolucion evidente ha sido institu-
cionalizada por el Consejo Nacional de
Cualificaciones Profesionales (NCVQ),
cuyo principal defensor es Gilbert Jessop
(1991), director de Investigacidn, Desar-
rollo e Informacion:

“El rasgo mas significativo de la Nueva
Iniciativa de Formacion fue la introduc-
cidn de un nuevo concepto de “niveles”,
si bien su trascendencia fue poco com-
prendida por el publico en 1981.



“Al especificar los objetivos del aprendi-
zaje en forma de niveles de rendimiento,
independientes de cualquier curso,
programa o forma de aprendizaje, se hace
posible la creacidon de un marco formado
por estos “niveles”, que puede ser adoptado
por cualquier curso o programa. Los
niveles proporcionan el concepto unifi-
cador de todo aprendizaje.

“A fin de que los alumnos puedan alcan-
zar estos niveles y cuenten con un
certificado de sus logros, aquéllos se
agrupan en forma de unidades de créditos
y cualificaciones. En el nuevo sistema, las
cualificaciones se definen como grupos de
unidades de crédito relacionados con las
exigencias profesionales.”

Existe una amplia bibliografia (véase la
incluida en el anexo), debida a los
protagonistas teoricos y practicos de esta
remodelacion, con una enorme variedad
de textos de diferente extension en los
que se explican los principios, la
terminologia y la politica del nuevo
sistema.

Resulta interesante leer dichos textos en
orden cronolodgico a partir de 1981, a fin
de observar como se van refinando los
conceptos y como se intenta abordar los
problemas de ejecucion y hacer frente al
continuo cambio de los objetivos de la
politica. (FEU 1984; Mansfield y Matthews,
1985; UDACE 1989; FESC 1989).

Las siguientes definiciones proceden de
“A Guide to Work-based Learning
Terms” (“Guia de términos de aprendi-
zaje basado en el trabajo”), del FE Staff
College (FESC) 1989:

La competencia/competencia profe-
sional se define de diversos modos:

“La capacidad individual para emprender
actividades que requieran una planifi-
cacion, ejecucion y control auténomos.”
(Federacion alemana de empresarios de
ingenieria, 1985.)

“La capacidad de usar el conocimiento y
las destrezas relacionadas con productos
y procesos y, por consiguiente, de actuar
eficazmente para alcanzar un objetivo.”
(Hayes, 1985.)

“La posesion y el desarrollo de destrezas,
conocimientos, actitudes adecuadas y
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experiencia suficientes para actuar con
éxito en los papeles de la vida.” (F.E.U.,
1984)

“La aplicacion de las destrezas, conoci-
mientos y actitudes a las tareas o combi-
naciones de tareas conforme a los niveles
exigidos en condiciones operativas.”
(Prescott, 1985, comunicacion personal.)
“La competencia profesional es la capaci-
dad de realizar las actividades correspon-
dientes a una profesion conforme a los
niveles esperados en el empleo. El concepto
incluye también la capacidad de trans-
ferir las destrezas y conocimientos a
nuevas situaciones dentro del area
profesional y, mas alla de ésta, a profe-
siones afines. Esta flexibilidad suele
implicar un nivel de destrezas y conoci-
mientos mayor de lo habitual incluso
entre trabajadores con experiencia.”
(M.S.C. 1985)

“La capacidad de actuar en papeles
profesionales o en trabajos conforme al
nivel requerido en el empleo.” (NCVQ,
1985)

¢Por qué no lo adoptamos
con tanto entusiasmo
como podriamos?

No es mi intencidn explicar los detalles
especificos del enfoque orientado a la
competencia en el Reino Unido, sino
examinar los contextos mas amplios de
la situacion en este pais desde un punto
de vista politico, intelectual, cultural,
estructural, organizativo y educativo.

En una cita sin referencia de una gran
organizacion internacional se indica “que
en el Reino Unido se cuenta con
instrumentos muy seductores, pero
lamentablemente no hay un sistema de
educacion y formacién profesional
para aplicarlos.”

Este comentario no es correcto, pero nos
sugiere dos ideas. La primera es que en
el “continente” existe cierta resistencia
general hacia el enfoque britanico y hacia
su presencia misionera en el resto de
Europa. La segunda es que el Reino Unido
esta reelaborando los sistemas de
formacidn y que esto requiere una
especificidad de la que carecen otros
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(.Como definir
la competencia?

(Van los britanicos
por delante?
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¢Cual es el proceso
de certificacion?

0  Los Organos Principales
representantes de los
sectores profesionales
redactan y presentan las
competencias necesarias,
junto con un proceso de
evaluacion que suele
disefiarse con la ayuda de
los 6rganos de certificacion;

0 los 6rganos de
certificacion presentan al
NCVQ sus cualificaciones,
incluido un proceso de
evaluacién, para su recono-
cimiento;

O el NCVQ reconoce las
cualificaciones presentadas,
por un periodo de cinco
afios, si cumplen sus
criterios; la concesion del
certificado debe basarse en
los “niveles exigidos para
actuar en el empleo”;

O una vez obtenido el
reconocimiento, la
cualificacion pasa a ser una
“Cualificacion Profesional
Nacional” (NVQ). Los
organos correspondientes
pagan una cuota por cada
certificado que conceden;

0 los certificados pueden
concederse por una
cualificacion completa o por
unidades sueltas, cada una
de las cuales comprende
diversos elementos de
competencia;

0 no es necesario seguir un
plan de estudios o un curso
determinado para obtener
una NVQ. En teoria, la
evaluacién puede realizarse
en un centro de evaluacion
reconocido, que podria ser el
lugar de trabajo.
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sistemas que, aunque siendo adaptativos,
han compartido determinados valores
internos implicitos o explicitos, por lo que
es posible sentirse atraido por la metodo-
logia pero permanecer indiferente en
cuanto a su interés (del que se es
consciente) para sistemas maduros y mas
fructiferos. La resistencia se dirige en gran
medida contra la intensidad con que se
sostienen los argumentos britanicos y
contra su repercusion (si bien poco
probable) en el panorama comunitario.
También puede mantenerse que el Reino
Unido va a la cabeza del proceso; que
estos mismos enfoques y cuestiones han
-0 habran- de abordarse, por ejemplo, en
Francia y Alemania, pero que se estan
aplazando o que son menos patentes.

Sin duda, como sefiala Alison Wolf (1993),
“no existe nada parecido a un sistema
Unico™

“Para los gobiernos, resulta casi imposible
el desarrollo de una politica coherente a
largo plazo, en gran medida porque
tratan de alcanzar una serie de objetivos
muy diversos. Intentan reducir a un tnico
sistema nacional programas que implican
tipos muy diferentes de educacion y de
formacion, reconciliar los intereses y
ambiciones individuales con preocupa-
ciones sociales mas amplias y hacerlo en
una situacion de inevitable incertidumbre
sobre el futuro”.

El tercer factor importante para el Reino
Unido concierne, no a la conceptualiza-
cién del enfoque basado en las “compe-
tencias”, sino a su aplicacién en contextos
econdmicos, estructurales e ideoldgicos
concretos. En este sentido, existe un
amplio debate interno sobre el caracter
limitado de la interpretacién exigida por
los Organos Principales (Lead Bodies) del
Reino Unido, y sobre la sensacion de que,
pese a la retorica del “amplio alcance”,
“la amplia base”, “el dinamismo” y la
“adaptabilidad”, se corre el riesgo de una
tendencia estructural a la “limitacion del
alcance”. En este sentido, son caracte-
risticos los siguientes comentarios:

“... los niveles profesionales se basan
implicitamente en un concepto de com-
petencia que puede ser amplio o limitado.
La consecuencia de unos niveles limitados
o0 basados en las tareas sera un marco de
“niveles” que no respondera a las

necesidades de una economia moderna.
En lugar de esto, necesitamos un concepto
amplio de competencia para orientar los
niveles y los sistemas asociados de eva-
luacién y aprendizaje”. (Mansfield,
1981).

“En la actualidad existen claros indicios
de insatisfaccion entre los responsables de
la formulacién de politicas a nivel
nacional, a causa de la limitacién de los
niveles especificados por los Organos
Principales, que sirven de base para las
Cualificaciones Profesionales Nacio-
nales.” La Confederacién de la Indus-
tria Britanica ha lamentado que “la
importancia concedida al establecimiento
de niveles por los diferentes érganos
sectoriales no haya llevado de forma
natural al desarrollo de competencias
“genéricas” transestructurales.” (lbid.)

El contexto intelectual

El contexto intelectual en el que se sitla
la nocion de “competencia” es muy
contovertido. El debate correspondiente
tiene lugar en el marco de unas teorias
del aprendizaje y de unas ideas sobre el
conocimiento que resultan un tanto
superficiales. Mi principal punto de
referencia en este contexto es una
recopilacién de documentos titulada
“Knowledge and Competence: current
issues in training and education”
(“Conocimiento y competencia: cuestio-
nes actuales de la formacién y la
educacion”), editada por Harry Black y
Alison Wolf (1991). En particular, se
plantea la siguiente pregunta: si para la
actuacion es siempre esencial un deter-
minado conjunto de conocimientos, ;por
qué han de catalogarse éstos en “niveles™
¢No se pueden inferir de la actuacion
eficaz? De hecho, la cuestiéon no es tan
simple. Alison Wolf (1991) se refiere a ello
de forma explicita:

“Una cuestidon muy importante es que
la competencia es una abstraccion y
no algo que podamos observar direc-
tamente. Todos los componentes de la
“competencia” recogidos en los estudios
tienen la misma importancia, cualquiera
que sea la etiqueta que lleven. Asi,
podemos estar realmente de acuerdo en
que el conocimiento y la comprension
contribuyen a la competencia, sin poder



observar directamente ni medir ninguno
de estos tres factores.”

A continuacion, la autora indica que
concebir el conocimiento como un
armario lleno de hechos dispuestos al azar
supone contradecir completamente lo que
sabemos sobre la estructura de la mente
humana. Tal vez deberiamos remitirnos a
Descartes, quien, después de todo,
observo que la “memoria no es un
armario, sino una parte integral del
propio cuerpo”.

Wolf continla asi:

“1. El conocimiento y la comprensién no
estan separados de la actuacion. Es mas
adecuado considerar que el comporta-
miento (o actuacion) se deriva de las
estructuras del conocimiento.

2. El conocimiento y la comprensién son
abstracciones que han de inferirse del
comportamiento observable, al igual que
la propia competencia.

3. El conocimiento estd muy contextua-
lizado. Para inferir el conocimiento con
seguridad, sobre todo cuando tiene
amplias aplicaciones, se necesita a su vez
una amplia gama de pruebas.

4. El conocimiento y la comprension se
aprenden a menudo y de forma dptima
“en la préactica”.

5. Las inferencias sobre el conocimiento
y la comprensidon subyacentes deben
hacerse con la debida precaucion respecto
a la posibilidad de esquemas alternativos
0 incorrectos.”

Esta inseguridad se refleja no sdlo
conceptualmente, sino también al abordar
la ejecucion. Haffenden y Brown (1989),
refiriéndose al personal docente, observan
lo siguiente:

“En resumen, las concepciones de la
naturaleza de la competencia varian
ampliamente unas de otras. La concep-
cion de la misma de mas bajo nivel se
refiere a la competencia personal. Las
ventajas de este enfoque son numerosas,
principalmente porque subrayan la
posicion central del individuo. La diver-
sidad de concepciones sobre la compe-
tencia en si puede considerarse como una
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sefial de la necesidad de un programa de
desarrollo del personal mucho maés
completo: no para imponer una compren-
sion Unica de la naturaleza de la compe-
tencia, sino para lograr un amplio
acuerdo sobre la direccion global que
deben tomar los planes de estudios.”
(Haffenden y Brown, 1981)

Desde un punto de vista estructural,
podemos remitirnos al caracter descen-
tralizado de los sistemas del Reino Unido.
Como no hay niveles centrales, en muchos
casos no existe en realidad ningdn
acuerdo ni ningln conocimiento sobre los
niveles y los criterios de actuacion
elaborados por los Organos Principales
para un sector determinado.

“Los supervisores, directores y formadores
tendran que aprender esto e internali-
zarlo si se quiere evitar que la evaluacion
localizada dé lugar a niveles muy dife-
rentes entre si.(lbid.)

El contexto cultural

El enfoque orientado a la competencia
forma parte de un contexto mas amplio
en el que las cuestiones pedagdgicas y
relativas al plan de estudios deberian
determinar las cuestiones estructurales y
financieras, en lugar de depender de ellas;
al menos, de eso se trata. En un texto en
el que examina las repercusiones de la
Ley de reforma educativa de 1988 sobre
la educacion complementaria, Beryl
Pratley (1988) comenta lo siguiente:

“Podemos romper la tradicion segin la
cual los recursos en la educacion comple-
mentaria dependen del éxito en la
aplicacion de un plan de estudios, y
establecer sistemas en los que se aporten
recursos para garantizar un disefio, una
aplicacion y una evaluacidn eficaces de
los planes de estudios.”

Con todo, un grupo de profesionales
plantea un dilema importante en su
examen de cuatro paises de la Comunidad
desde cuatro sectores profesionales
diferentes (Gordon y Parkes, 1992). Su
pregunta es la siguiente:

“Dados los procesos superiores, (a
qué factor deben atribuirse los malos
resultados en el Reino Unido?”
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“El enfoque orientado a la
competencia forma parte
de un contexto méas
amplio en el que las
cuestiones pedagogicas y
relativas al plan de estu-
dios deberian determinar
las cuestiones estructura-
les y financieras, en lugar
de depender de ellas; al
menos, de eso se trata.”
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“Una gran ventaja de los
enfoques de la “competen-
cia” en el Reino Unido es
gue permiten coordinar
los mecanismos de cualifi-
cacion, certificacion y
evaluacion tanto para la
formacion profesional
inicial como para la
formacion de adultos...”
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Su respuesta remite a las tasas de
matriculacion, a la coherencia del sistema,
a los niveles de financiacién y a unos
planes de estudios de base mas amplia,
asi como a los demaés factores anterior-
mente esbozados.

El sistema del NCVQ es voluntario;
constituye s6lo un aspecto de una actitud
nacional de negociacion con los empre-
sarios, que recurre mas a la persuasion
que a la legislacion. Lo mismo puede
afirmarse de la funcion local que desar-
rollan los Consejos de Formacion e
Iniciativas Empresariales (Training and
Enterprise Councils). Se trata de un factor
que complementa el caracter descentra-
lizado de los 6rganos que conceden la
cualificacion:

“Esto, no obstante, tendria poca impor-
tancia si los empresarios estuvieran
firmemente comprometidos en el desar-
rollo de los recursos humanos.” (Raggatt,
1991)

Cuestiones estructurales y
organizativas

Lo expuesto hasta ahora puede resumirse
en dos temas generales:

1. para remodelar un sistema es nece-
saria cierta especificidad;

2. la logica de la aplicacion en un
entorno cultural y estructural con-
creto proporciona un contexto que va
mucho mas alla de la simple concep-
tualizacidn de los instrumentos.

Una gran ventaja de los enfoques de la
“competencia” en el Reino Unido es que
permiten coordinar los mecanismos de
cualificacion, certificacion y evaluacion
tanto para la formacidn profesional inicial
como para la formacién de adultos, e
introducirse en la educacién y formacion
profesional, asi como en la ensefianza
superior (Gordon 1993).

Burke (1991) hace una distincién entre la
intervencidn directa mediante iniciativas
politicas concretas y la intervencion por
osmosis, en particular en el caso de la
ensefianza superior.

“La 6smosis alude a los cambios que se
filtran en la ensefianza superior y puede

verse como la aparicion de una respuesta
a necesidades interiormente reconocidas.
Considero los cambios osméticos que
tienen lugar en la ensefianza superior
como una consecuencia de la absorcién
de rasgos caracteristicos de los enfoques
basados en la competencia, en buena
parte debido a lo que esta ocurriendo en
relacion con las NVQ y a otros cambios
paralelos del plan nacional de estudios.”

Esto al menos implica una coherencia
entre los sectores educativos y arroja una
luz positiva sobre un futuro panorama de
cohesion en el Reino Unido.

Otro rasgo de la organizacion del enfoque
orientado a la competencia es que esta
basado en unidades o créditos. Esto
refuerza el caracter cada vez mas
modular de la oferta en el Reino
Unido.

En su nivel mas simple, un médulo es el
resultado de la descomposicién de uno o
varios programas de estudios en breves
secciones que pueden unirse entre si de
formas diferentes y en secuencias
conectadas de modos diversos, y que dan
lugar a una certificacion. En opinién de
sus protagonistas, las ventajas de un
sistema modular -de cualquier tipo- son
las siguientes:

O el uso mas eficiente de los recursos;

0 el aumento del ndmero de opciones
para los estudiantes y la flexibilidad de la
oferta;

O la facilidad para variar el ritmo, la
duraciény la distribucién de la formacién;

0 la capacidad de innovacion;

O el aumento de las tasas de matri-
culacion y la mejor utilizaciéon de las
instalaciones.

El desarrollo de un enfoque modular tiene
un efecto directo en la gestion y el
desarrollo del plan de estudios. Los
elementos de la organizacion afectados
son los siguientes:

O la gestién financiera;

O la estructura organizativa;



O la forma en que se organizan y
financian la ensefianza y el aprendizaje;

O los recursos humanos y la forma en
que se despliegan.

Ahora bien, los “mddulos” admiten tantas
interpretaciones como las “competencias”.
Las conclusiones de una reciente con-
ferencia sobre PETRA celebrada en Lishoa
(1992) podrian expresarse asi: “Ya no
sabemos lo que es un mddulo y ya no nos
preocupa.” Se trata de una “forma rapida”
de analizar la distincion entre definicidn
y ejecucion.

Para el sistema aleman, en particular, la
introduccién de un sistema modular
puede rechazarse como la punta de la
lanza europea contra un sistema dual que
ofrece, en la formacion inicial, procesos
de maduracion unidos a la estima social
y una amplia orientacién hacia la calidad.

El contexto politico

No existe una entidad tal como el mundo
“anglosajon”, pero hay una diferencia
reconocida entre los sistemas educativos
que pueden denominarse “gestionados”
(en gran parte, del mundo angl6fono) y
los “administrados”. Por ejemplo, en los
sistemas aleman o francés, lo logico es
encontrar profesionales cualificados que
trabajen en un sistema “administrado”.
Un sistema administrado es aquel en el
que las decisiones clave de financiacion,
personal y planes de estudios se toman
fuera de la institucion. Un sistema
“gestionado” es aquel en el que el lugar
de toma de decisiones es la institucidn
y el director del centro es un “gestor”
(usando esta metafora en el sentido de la
empresa). A nivel mundial, en el ambito
de las instituciones de educacion o
formacién, la presidn apunta hacia la
autonomia, el corporativismo, la “gestién”
y los presupuestos globales. Esta presion
se acepta o se rechaza segln la cultura 'y
la estructura en la que se recibe.

La metafora de la “empresa”, aplicada a
la situacion en el Reino Unido, alude a la
expectativa de que los centros de
educaciéon complementaria actien como
empresas con presupuestos que permitan
obtener beneficios y gestionadas de forma
competitiva entre si.
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Por otra parte, la toma de decisiones clave
y los puestos “de direccidon” corresponden
desde hace tiempo a los empresarios: en
los Consejos de Formacion e Iniciativas
Empresariales (TEC), en los centros de
formacion, en cuyas juntas directivas
desempefian un papel predominante, y
en los Organos Principales que deter-
minan los niveles para los distintos
sectores profesionales. La estructura
alemana de “interlocutores sociales”, en
la que los sindicatos desempefian un
papel importante junto a los empresarios,
tiene aqui poca importancia.

Los Consejos de Formacion e Iniciativas
Empresariales, de ambito local, no estan
controlados por representantes electos del
gobierno central o local, sino por
personas del ambito empresarial designa-
dos por el Gobierno. (Los programas para
jovenes desempleados y desempleados de
larga duracion, anteriormente admini-
strados por los 6rganos locales o regio-
nales del antiguo Departamento de
Empleo, son ahora gestionados local-
mente por los TEC. La suma dedicada a
nivel nacional a estos programas asciende
amas de 1.500 millones de libras. La razén
fundamental expuesta por el Gobierno es
que tienen una base local y pueden
identificarse claramente con el &rea local
a la que sirven).

El papel de los empresarios en la
determinacion de los “niveles” de los que
se derivan las competencias ha de
considerarse en un contexto politico mas
amplio. De ahi la inquietud de los
comentaristas respecto a la determinacion
de las necesidades y de los niveles por
un sector empresarial sin una larga
tradicion de inversion en la formacién y
de compromiso con la misma. Entre la
abundante bibliografia que confirma este
punto, se encuentra el famoso informe
MSC/NEDO (1984), titulado “Compe-
tence and Competition” (“Competencia
y competitividad”), que revelaba que los
empresarios de Alemania Occidental
gastaban casi tres veces mas en educacion
y formacidn profesional inicial y continua
que los empresarios del Reino Unido.

El Gobierno del Reino Unido ha tendido
a imitar el ejemplo de Estados Unidos (no
necesariamente afortunado) en cuanto a
la innovacidén en las relaciones entre la
empresa y la formacion. Como sefiala
Unwin (1991):
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“..hay una diferencia
reconocida entre los
sistemas educativos que
pueden denominarse
“gestionados” (en gran
parte, del mundo anglé-
fono) y los ‘administra-
dos’.

A nivel mundial, en el
ambito de las instituciones
de educacion o formacion,
la presion apunta hacia la
autonomia, el corporati-
vismo, la “gestion” y los
presupuestos globales.”
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“La Boston Compact alentd al Gobierno
Thatcher en 1986 a que financiara, a
través de lo que entonces era la Comisién
de Servicios de Mano de Obra (Manpower
Services Commission), una serie de
asociaciones similares en los centros
urbanos del Reino Unido, pese a los
indicios de que en Boston no todo funcio-
naba bien.”

Los propios TEC fueron inspirados por
los PIC (Private Industry Councils) de
Estados Unidos. Cabe preguntarse si la
emulacién de experimentos relativamente
poco afortunados en Estados Unidos es
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La medicion de la

“competencia”:
la experiencia del Reino Unido

Este articulo se centra primordialmente en
la experiencia reciente del Reino Unido,
pais en el que la politica gubernamental
de formacién profesional se ha basado
en un enfoque muy determinado de la
definicion y medicion de las compe-
tencias. No obstante, las ensefianzas que
pueden extraerse de él tienen un caracter
mas general. Si se pretende que las
competencias adquieran mayor impor-
tancia politica a nivel nacional o europeo,
el significado que se adscriba a una
competencia concreta debera ser univoco
y reconocible para todo el mundo. Las
cuestiones de definicidon y de medicién
tienen, pues, un caracter fundamental.

El Reino Unido ha ido mas lejos que
ningun otro pais en la inclusién en la
educacion y la formacion de enfoques
basados en las competencias. Su experi-
encia ha puesto de manifiesto deter-
minados problemas tedricos y practicos
de este enfoque. Partir de las “compe-
tencias” puede resultar atil para disefiar
programas de formacion y de desarrollo
de los recursos humanos. Sin embargo,
en el Reino Unido los hechos han
demostrado que la simple sustitucion de
las cualificaciones mas tradicionales por
este nuevo lenguaje no contribuira a
establecer mecanismos de reconocimiento
mutuo de las destrezas y del aprendizaje
individuales.

Las ideas que sustentan este sistema de
evaluacién y de educacion basadas en las
competencias, tal como se practican y
difunden en el Reino Unido, son basica-
mente de origen norteamericano. (Sobre
todo en lo que respecta a la variante
inglesa. Como sin duda sabe el lector,
Inglaterra y Escocia tienen sistemas
educativos bastante diferentes, y los
ingleses han adoptado una version de una
educacidon y una formacidn basadas en
las competencias mas “purista” que la de
los escoceses.) Las publicaciones sobre
la evaluacidn basada en las competencias

aparecidas en el Reino Unido en el
decenio de 1980 son un reflejo directo
de la bibliografia norteamericana de diez
afios antes. Lo que varia radicalmente son
las estructuras institucionales, que han
dado lugar a modelos muy diferentes de
elaboracion y desarrollo de los programas
basados en las competencias. En esencia,
la politica gubernamental del Reino Unido
ha procurado la adopcion general de
enfoques basados en las competencias,
en cuanto que los ha relacionado con el
sistema de financiacion publica. En los
Estados Unidos, la labor experimental
localizada no tuvo efectos a largo plazo:
los partidarios norteamericanos de este
enfoque estan redescubriéndolo ahora, en
parte a través del proyecto britanico.

La definicidn que se ofrece a continuacion
es norteamericana. Con todo, resume las
caracteristicas principales de la evaluacion
basada en las competencias, tal como se
concibe en el Reino Unido.

La evaluacion basada en las competencias
es una modalidad de evaluacion que se
deriva de la especificacion de un conjunto
de resultados, que determina los resulta-
dos generales y especificos con una
claridad tal que los evaluadores, los
estudiantes y los terceros interesados
pueden juzgar con un grado razonable
de objetividad si se han alcanzado o no,
y que certifica los progresos del estudiante
en funcion del grado en que se han
alcanzado objetivamente esos resultados.
Las evaluaciones no dependen del tiempo
de permanencia en instituciones educa-
tivas formales.!

Los tres componentes fundamentales de
la evaluacidn basada en las competencias,
contenidos en la definicion precedente,
son los siguientes:

1. La importancia concedida a los
resultados, especificamente a los resulta-
dos multiples, considerados diferenciada-
mente y por separado.
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Alison Wolf

Lectora de Educa-
cién y Codirectora
del Centro inter-
nacional de Investi-
gacion sobre Evalua-
ciones. Ha trabajo
en politica educativa tanto
en los EEUU como en el RU

“Un enfoque basado en las
competencias puede
constituir una valiosa
ayuda para el formador o
el educador, porque obliga
al sistema a centrarse en
los objetivos que pretende
alcanzar. Sin embargo,
vincular la medicion y la
acreditacion al concepto
de competencia plantea de
inmediato graves proble-
mas. ...

Ciertamente, a nivel
europeo, la medicion
basada en las competen-
cias no es el método para
solucionar los desacuerdos
ni para propiciar un
entendimiento comuan all
donde no existe ninguno.”

! Adaptado de G. Grant y cols., On
Competence: A critical Analysis of
Competence-Based Reforms in
Higher Education (Jossey-Bass, San
Francisco, 1979) pég. 5.
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“La evaluacion basada en
las competencias” condujo
a crear las “cualifica-
ciones profesionales
nacionales (NVQ)” basa-
das en normas de compe-
tencia profesional

“..las NVQ ... se basan en
la hipdtesis fundamental
de que para cada sector
existe un anico modelo
identificable de lo que se
entiende por actuacion
‘competente’. ... Se trata ...
de una hipoétesis arriesga-
da y cuestionable.”

* X %
* *
* *
* *

* 5 *
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2. El convencimiento de que tales
resultados pueden y deben especificarse
hasta que resulten claros y “transpa-
rentes”, de modo que los evaluadores, los
evaluados y los “terceros” sean capaces
de entender lo que se esta evaluando y
los objetivos que deberian alcanzarse.

3. La desvinculacion de la evaluacion de
instituciones o programas de ensefianza
concretos.

Estas caracteristicas definen la practica de
la evaluacion basada en las competencias.
Sin embargo, la importancia concedida a
los resultados y a la “transparencia” no
es especifica de las competencias. Es
también una de las caracteristicas
distintivas de una teoria de la evaluacion
bastante generalizada, basada en la
“referencia a criterios”. En ella se toman
como punto de partida resultados
claramente especificados y se realizan
evaluaciones que corresponden a €sos
resultados individualizadamente, en vez
de servirse de “notas” o de “promedios”.
En los dltimos afios esta teoria ha ejercido
una profunda influencia, por ejemplo, en
el Plan Nacional de Estudios de Inglés,
también originario de Estados Unidos.
Con todo, estos dos tipos de evaluacién
no son sinénimos. El primero implica una
idea de competencia de caracter esen-
cialmente no académico. En la practica,
como sefiala el texto norteamericano del
que entresacamos nuestra primera
definicion:

tiende... a partir del analisis de un deter-
minado papel, existente o prospectivo, en
la sociedad modernace... intenta certificar
el progreso del estudiante en funcion de
la actuacién demostrada en algunos o
todos los aspectos de ese papel. (ibid. pag.
6)

En otras palabras, es de caracter profesio-
nal en su sentido mas amplio y esta
vinculado a la idea de “actuacion en la
vida real”. De hecho, al principio se
utilizaba en Estados Unidos la expresién
“evaluacion (y educacidn) basada en la
actuacién” para referirse a este sistema.

La evaluacion basada en las competencias
adquirio importancia en Reino Unido a
partir de la revisién de las cualificaciones
profesionales realizada por el Gobierno
en 1986. Como consecuencia de ella se

cred el Consejo Nacional de Cualifi-
caciones Profesionales, al que le fue
encomendado el establecimiento de un
sistema de cualificaciones profesionales
nacionales (NVQ) con titulaciones
reconocidas. En la revision se aducia que
“la evaluacidn llevada a cabo por muchos
Organos no comprueba ni registra de
manera adecuada las competencias
necesarias en el empleo”, que “los
métodos de evaluacion, por lo general,
estan orientados a examinar los conoci-
mientos o las destrezas antes que la
competencia” y que existen “muchas
barreras de acceso debido a los requisitos
de entrada y de asistencia”. En esta etapa
se advirtié que la actitud del sector
educativo era esencialmente contraria a
las necesarias reformas y, por lo general,
se ignoraron sus objeciones al respecto.

En la actualidad, las “cualificaciones
profesionales nacionales” se han desarrol-
lado hasta cubrir la mayoria de los
sectores de empleo. Parten de las
actividades de “6rganos sectoriales
principales” (lead industry bodies) que
representan a un determinado sector
econdmico o de empleo y que tienen la
responsabilidad de elaborar normas
(standards) detalladas de competencia
profesional, que, a su vez, se utilizan
como base para las titulaciones profesio-
nales. Ninguna cualificacion es reconocida
como NVQ si no cumple las normas
elaboradas por el érgano sectorial
correspondiente, y la financiacion
gubernamental se supedita al cumpli-
miento de dichas normas. El proceso de
acreditacion de las NVQ no implica un
examen formal del plan de estudios
(excepto en la medida en que esté
implicito en las normas) ni la aprobacion
de los programas de ensefianza. Se da por
sentado que la utilizacion de las
normas garantizara la calidad de estos
altimos.

En cuanto cualificaciones nacionales, cada
una de las NVQ cubre un area de trabajo
concreta, en la que se establece un nivel
especifico de actuacion. Se basan en la
hipétesis fundamental de que para cada
sector existe un dnico modelo identifi-
cable de lo que se entiende por actuacion
“competente”. La idea de que para cada
papel existe una nocién de competencia
acordada, deducible y que reclama
consenso es basica en los sistemas de



evaluacion de esta clase. Se trata también,
como veremos mas adelante, de una
hipétesis arriesgada y cuestionable.

Las NVQ tienen una estructura modular o
“basada en unidades”. Estas unidades se
definen como grupos de “elementos de
competencia y de criterios de actuacién
asociados que forman una actividad o
subarea de competencia dotada de
significado y de valor independientes en
el area de empleo de la NVQ" (NCVQ
1991). Un elemento de competencia es la
descripcion de algo que una persona que
trabaja en un area profesional determi-
nada debe ser capaz de hacer. Se refiere
a una accion, a un comportamiento o a
un resultado dotados de “significado real”
en el sector profesional pertinente. Por
ejemplo:

crear, mantener y fomentar unas rela-
ciones laborales eficientes es un ejemplo
de competencia de gestion.

informar a los clientes que asi lo soliciten
sobre los productos y servicios es una
competencia propia del dmbito de los
servicios financieros.

Los dos ejemplos mencionados son de
caracter imperativo. Se componen de un
verbo activo y un objeto, es decir, se basan
en actuaciones y no se asocian a ningdn
programa concreto de formacion.

Como se ha dicho, se trata obviamente
de enunciados muy generales. Cada uno
puede ser valido en gran namero de
contextos y de actuaciones de naturaleza
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muy variable. En el sistema briténico, la
evaluacién de estas competencias se
concreta mediante criterios de actua-
cién muy especificos, esto es, de
enunciados que ayudan al evaluador a
juzgar si un individuo puede ejercer una
actividad en el lugar de trabajo con el
nivel necesario. De hecho, los criterios
de actuacion fijan de manera explicita
unidades de medida de los resultados. En
la figura 1 se ofrece un ejemplo de un
elemento de competencia, con sus
criterios de actuacion.

Para recibir la acreditacion de la compe-
tencia, el candidato debe demostrar de
modo concluyente que cumple todos los
criterios. La razon que aduce para ello el
Consejo Nacional de Cualificaciones
Profesional es que la evaluacion basada
en las competencias exige una corres-
pondencia univoca con las normas
basadas en resultados. La evaluacion,
[6gicamente, tiene que ser muy amplia,
en cuanto que hay que reunir pruebas de
que un candidato cumple todos los
criterios de actuacion. De no hacerse asi,
se argumenta, se elimina una de las
caracteristicas esenciales del sistema: la
posibilidad de conocer con exactitud lo
que puede hacer la persona que ha sido
evaluada.

Es importante hacer hincapié en este
objetivo, porque constituye el ndcleo de
los recientes argumentos en favor de la
comprobacion de las competencias. Un
sistema basado en las competencias
aventaja a las formas tradicionales en que
es transparente y en que da exactamente

nivel 11

Criterios de actuacion

se actualizan y son legibles.

Figura 1: Elemento de competencia de una NVQ de

“Identificar y recuperar documentos de un sistema de archivo establecido”

a. Los documentos especificados se localizan con rapidez, se extraen y se
transmiten a la persona o al lugar correctos.

b. Se notifican los retrasos en facilitar los archivos o los documentos y se explican
con cortesia las razones de este retraso (sic).

c. Todos los movimientos de los archivos y documentos se registran correctamente,

* X 5

* %
* *

* 4 *

CEDEFOP
33

FORMACION PROFESIONAL 1/94

“..la evaluacién basada en
las competencias exige
una correspondencia
univoca con las normas
basadas en resultados,”
segun el Consejo Nacional
de Cualificaciones Profe-
sionales
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“Hemos mencionado la
hipétesis de que la eva-
luacion no planteara
dificultades porque lo
Unico que requiere es
comparar el comporta-
miento con el “liston fijo”
transparente de los
criterios de actuacion.
Desgraciadamente, la
realidad es en alguna
medida diferente. De ahi
que, en la breve historia
de las NVQ, la busqueda
de claridad haya dado
lugar a una “metodologia”
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lo que se describe. Y puede darlo porque
los criterios de actuacidn estan tan
claramente definidos que el examinador
estd en condiciones de determinar sin
ambiguedad si un candidato los cumple
0 no. Ha de haber, por tanto, una relacién
univoca entre los criterios y las compe-
tencias, y entre la evaluacién y los
criterios.

Hemos mencionado la hipétesis de que
la evaluaciéon no planteara dificultades
porque lo Unico que requiere es comparar
el comportamiento con el “listén fijo”
transparente de los criterios de actuacion.
Desgraciadamente, la realidad es en

aln mas complejay
complicada.”

alguna medida diferente. De ahi que, en
la breve historia de las NVQ, la basqueda
de claridad haya dado lugar a una
“metodologia” ain mas compleja y
complicada.

En esta segunda parte del articulo se
examinan, pues, las razones técnicas que
explican tal situacién y se ilustran con un
ejemplo. Los criterios de la figura 2 se
refieren en teoria a un ayudante de
guarderia. Sin embargo, tal como apare-
cen, pueden referirse igualmente a un
psiquiatra infantil o a un logopeda. ;Cémo
puede saber el evaluador lo que es la
norma en realidad?

competencia de una persona que trabaja con nifios

“Identificar el lenguaje y las capacidades de comunicacidn de un nifio concreto”

Figura 2: Criterios de actuacion de un elemento de

pequefios

La observacion de la interaccidn del nifio con otros nifios y adultos facilita
informacidn objetiva sobre su discurso espontaneo y sus destrezas comunicativas.

Se seleccionan actividades y métodos de comunicacion que animan al nifio a
comunicarse y son apropiadas para ajustarse a los intereses y capacidades
infantiles.

La informacion sobre la capacidad del nifio para comunicarse en el medio
doméstico obtenida en las entrevistas con los padres se considera confidencial
y se utiliza s6lo en caso de necesidad para trazar una visién general del lenguaje
y las destrezas comunicativas del nifio.

Se comprueba regularmente la capacidad del nifio para escuchar y entender
historias, instrucciones y otras comunicaciones, observando e interactuando
con él.

La identificacion del lenguaje y las destrezas comunicativas del nifio se basan
en fuentes de informacidn pertinentes.
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Esta imprecision se puso de manifiesto
muy pronto, antes de que fueran evalua-
das o dadas muchas NVQ. Para solucio-
narla, se cre6 un nuevo concepto, el de
“declaracién del rango”, que no tardé en
afiadirse obligatoriamente a todos las
normas. En términos oficiales, esta
declaracion “describe los limites dentro
de los cuales debe mantenerse la actua-
cion del individuo segun las normas
identificadas para que pueda ser consi-
derado competente”. En otras palabras,
contextualiza los criterios de actuacion y
aclara (asi lo esperamos) si se esta
examinando a un psiquiatra 0 a un
ayudante de guarderia. Establece ademas
otros requisitos de evaluacion, porque la
competencia debe evaluarse por completo
“en todo el rango”. Aumenta asimismo el
volumen de documentacion, que a veces
ocupa mucho mas espacio que los propios
criterios de actuacion.

Sin embargo, tampoco asi se consiguio
que todos los aspectos resultaran claros
y sin ambigliedades. Seguia habiendo
diferencias entre la interpretacion y la
practica evaluativa.

Por ello, se afiadieron otras especifica-
ciones a las normas: “las especificaciones
de los conocimientos y la comprensién
subyacentes”. Los arquitectos originales
de las NVQ supusieron que formadores y
profesores no tendrian dificultades en
entender los requisitos relativos a los
conocimientos. Este convencimiento se
revelé demasiado optimista. En los
seminarios que intentaron “extraer” o
“inducir” de las normas requisitos relativos
a los conocimientos, se puso rapidamente
de manifiesto que los conocimientos
extraidos no eran en absoluto univocos,
sino que admitian interpretaciones muy
diferentes. Se elaboraron, por tanto, “listas
de conocimientos”. Finalmente, se
cuestiond a su vez la “transparencia” de
los requisitos de evaluacién. Estos se
afiadieron a las normas, como se habia
hecho con los “rangos” y con las
“especificaciones de conocimientos”. En
la actualidad, se espera que los érganos
sectoriales afiadan listas de “especifi-
caciones de evaluacién” a las normas que
utilizan los drganos de evaluacién y
certificacion.

Se afiade asi un nuevo grado de centra-
lizacion y de detalle. La cualificacion y



las normas resultantes ocupan extensos
documentos dificiles de manejar. Se ha
definido y delimitado exhaustivamente el
concepto de “competencia”, aparente-
mente econdmico. En el curso de este
proceso, resulta cada vez menos atractivo
y accesible para los empresarios, ya se
trate de elaborar sus propios programas
de formacién o de expedir certificados a
los trabajadores. Se cuestiona asimismo
si este enfoque resulta apropiado para un
mundo en el que se suceden a gran
velocidad los cambios tecnoldgicos y en
el que los limites entre los puestos de
trabajo estan muy difuminados.

Los experimentos realizados en Estados
Unidos, en los que se baso el programa
inglés, no tuvieron otro resultado que
inmensas cantidades de papeles inser-
vibles y prescripciones detallistas hasta el
exceso. No podemos dejar de sefialar el
contraste entre la aparente sencillez y
amplitud del concepto de “competencia”
y su aplicacién practica en la realidad,
rigida y restrictiva. Con todo, este
desarrollo iba implicito en la idea de
“resultados” totalmente transparentes y sin
ambigliedades como idea operativa.
Resulta inevitable si se intenta medir con
precision las competencias y utilizarlas
como base de un sistema de acreditacion
y certificacién nacional (o internacional).

Las limitaciones de los
“resultados especificados”

Hay razones tedricas de caracter general
gue permiten explicar por qué los intentos
de especificar los resultados con tanta
claridad que todo el mundo pueda
evaluarlos de manera fiable estan
destinados al fracaso. Supongamos, por
ejemplo, que alguien estuviera interesado
en algo muy especifico y abstracto, mucho
menos dependiente del contexto que la
competencia media en el puesto de
trabajo y, por eso, supuestamente mas
facil de definir. Una destreza matematica
muy especifica puede servirnos de
ejemplo: la destreza para multiplicar
nimeros enteros.

En Estados Unidos, donde se han
desarrollado mucho méas los exdmenes
“con referencias a criterios”, la definicion
de los items que deben utilizarse para
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examinar esas destrezas es muy precisa:
debe haber tantos items, de tal grado de
dificultad, con tantas preguntas que
incluyan un digito (por ejemplo 3 x 2),
tantas preguntas que incluyan dos digitos
(por ejemplo 12 x 20), etc. Con todo, una
vez preparado este examen, ;se puede
decir con total confianza que los estudian-
tes que lo superan son capaces de
multiplicar nimeros de dos digitos?
(Cuantos errores se les permiten? ;Hubie-
ran pasado la prueba con otra serie de
preguntas? ;11 x 11 cuenta lo mismo que
99 x 99?

Muchos de los criterios de actuacion en
las cualificaciones basadas en las compe-
tencias resultan casi tan estrechos como
los ejemplos que ofrecen los examenes
académicos “referidos a criterios”. Una
NVQ de “nivel II” en el ambito de la
administracion de empresas es una de las
mas solicitadas, dada su idoneidad para
la formacion y acreditacion de destrezas
especificas de oficina (y una de las pocas
NVQ que resultan faciles de evaluar en el
lugar de trabajo). De ella se ha tomado el
ejemplo de la figura 1. La “declaracién
del rango” de esta competencia se expresa
asi:

La competencia comprende los sistemas de
archivo en papel, incluida la recupera-
cion de informacion a partir de archivos
ordenados alfabética y numéricamente,
y los sistemas de indexacion y los métodos
de archivo vertical y horizontal. Requiere
competencia para la introduccion y
extraccion de documentos y para rastrear
en archivos perdidos o sobrecargados.

La guia de evaluacién afiade que, al
evaluar el trabajo externo:

los estudiantes deben demostrar compe-
tencia para manejar consecutivamente
un minimo de 20 items que deben ser
extraidos como minimo en 3 ocasiones
diferentes... Se facilitard una serie
diferente de documentos para cada una
de las simulaciones de evaluacion.

Sin embargo, todos estos requisitos
adicionales tan sélo suscitan nuevos
interrogantes. Supongamos que los
documentos utilizados para la evaluacién
se mezclaron. ;Acaso esto la invalidaria?
(Importa algo que los documentos sean
extraidos de un sistema que tenga 20
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“La variabilidad inherente
a los contextos en los que
se examinan y desarrollan
las competencias supone
para los evaluadores la
obligacién de adoptar
permanentemente decisio-
nes importantes sobre
como tener en cuenta el
contexto al juzgar si
determinadas pruebas ‘se
ajustan’ a un criterio
definido. ”

2Fletcher, S. (1991) NVQs, Standars
& Competence. Londres: Kogan
Page, pag. 66.

3Ver por ejemplo, Christie y Forrest
(1981) Defining Public Examination
Standards. Londres: Macmillan;
Cresswell (1987) Describing
Examination Performance.
Educational Studies 13.3: Brehmer
(1989) Grading as a quasi-rational
judgement process in Lowyck, J &
Clark, C eds. Teacher Thinking &
Professional Action Leuven: Leuven
University Press.
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archivos en lugar de 2000%;Cuéntos de
ellos deben proceder de archivos en los
que se hayan registrado movimientos de
documentos?;Qué tipo de sistema de
indexacidén cuenta? Etcétera.

Por mucha precision que se alcance,
siguiendo estas pautas se sentira
siempre la necesidad de una mayor
definicidn. Esta es la experiencia del
Reino Unido con las NVQ. Como los
criterios de actuacién pueden significar
muchas cosas, afiadimos el rango. Como
éste puede interpretarse de muchas
maneras, afiadimos mas listas. Al final de
este proceso, existe el riesgo de que, con
toda la buena fe del mundo, se adscriba
la “competencia” a comportamientos muy
diferentes.

La hipdtesis original era que “la actuacién
individual... se juzga por normas explici-
tas... y (por tanto) los individuos conocen
exactamente los objetivos que pretenden
alcanzar En este tipo de evaluacion, el
juicio resulta menos complejo que en el
caso de los opacos criterios empleados
en las escuelas tradiciones o en la
ensefianza superior.

De hecho, nada mas lejos de la verdad.
La variabilidad inherente a los contextos
en los que se examinan y desarrollan las
competencias supone para los evalua-
dores la obligacion de adoptar perma-
nentemente decisiones importantes sobre
cdmo tener en cuenta el contexto al juzgar
si determinadas pruebas “se ajustan” a un
criterio definido. En otras palabras, operan
con un modelo complejo, internalizado y
holistico, y no con un simple conjunto
de descriptores extraidos de una serie
impresa de indicadores de actuacion...®

Las limitaciones del juicio
del evaluador

Si las definiciones escritas no pueden
ofrecer la claridad necesaria, la alternativa
es confiar en el consenso y en el
conocimiento preexistentes en los
evaluadores. Todo el sistema de evalua-
cién basado en las competencias se basa
en una premisa: existen “normas de
competencia” propias de un determinado
sector o un determinado papel, que
pueden articularse en documentos
escritos. Los documentos no crean las

normas, sino que las articulan y clarifican
para los profesionales. Estos dltimos las
entienden por sus conocimientos previos
y por su comprension implicita de lo que
significa “competencia” en su propio
contexto. De este modo, quienes elaboran
las “normas de competencia” explicaran
que la tarea de definir “se prolongara tanto
como sea necesario. Se para cuando todo
el mundo entiende.”

Se ha afirmado que las normas no pueden
empezar ofreciendo especificaciones de
items tan rigurosas que todo el mundo
pueda utilizarlas para hacer evaluaciones
fiables y coherentes. Pero, (es esto tan
importante? ;Puede una cultura profesio-
nal compartida hacer tan inequivocos los
requisitos que se rompa la espiral infinita
de especificaciones que, como se ha
sefialado, va unida a los sistemas de
referencias a criterios?

Hay que decir que se han realizado muy
pocos estudios independientes sobre si
las normas del Reino Unido se aplican de
manera coherente o comparable; de
hecho, seria muy dificil llevar a cabo una
tarea de estas caracteristicas. Por razones
obvias, quienes utilicen estas normas en
los lugares de trabajo se encontraran en
contextos muy diferentes, por lo que no
estd tan claro coémo medir el grado de
“analogia. Con todo, hay que preguntarse
seriamente si es probable, incluso en
principio, que una combinacion de
definiciones y de consensos previos dé
lugar a un comportamiento muy uniforme.
También hay que preguntarse si la
hipotesis de “normas” preexistentes y
comprension compartida es razonable en
alguna medida. Uno de los ejemplos que
ofrece el Consejo Nacional de Cualifi-
caciones Profesionales en su guia procede
del mundo editorial y afirma que:

Los costes se minimizan mediante la
compra por adelantado de cantidades
6ptimas y la sincronizacién con los
requisitos del programa.

(Existe alguna probabilidad de que se
consiga un consenso, a escala del sector,
sobre si se ha alcanzado este objetivo,
cuales son sus implicaciones o en qué
modo puede reconocerse?

La verdad es que los hechos probados no
resultan muy alentadores. Harry Black y
sus colegas del Consejo Escocés de



Investigacion Educativa (SCRE) analizaron
el modo en que varios centros de
ensefianza superior estaban expidiendo
moédulos de control bursatil, supuesta-
mente muy especificos, que cumplian las
normas del Certificado Nacional Escocés,
gue incluye también enfoques basados en
las competencias. Todos los departa-
mentos tenian mucha experiencia y
mantenian vinculos estrechos con las
empresas locales; los propios centros de
ensefianza suponian que resultaria muy
facil agrupar los modulos de control
bursatil bajo una norma comun. Sin
embargo, los contenidos y las normas
variaban mucho dentro del grupo.*

En comparacion con los médulos del
Certificado Nacional, las NVQ han dado
como resultado una mayor especificacion,
una mayor restricciéon de los formatos,
listas mdas largas y definiciones mas
estrictas. En las investigaciones del
Instituto de Educacion® pedimos a tutores
de centros de ensefianza superior y a
supervisores de lugares de trabajo con
gran experiencia que elaboraran ejercicios
basados en especificaciones muy detal-
ladas. A pesar de la cultura profesional
compartida por todos ellos, los items de
evaluacion que elaboraron siguiendo las
especificaciones revelaron amplias
diferencias de contenido. También
analizamos el nivel de dificultad que los
evaluadores consideraban adecuado para
otorgar el grado de maestria; a tal fin, se
les pidié que juzgaran utilizando un
“examen modelo” mas ajustado a las
normas junto con su propio examen. El
nivel de “competencia” considerado por
cada uno de ellos en este ejercicio comdn
resulto ser extremadamente diferente. Esto
implicaba que también los criterios
subyacentes aplicados en sus propios
gjercicios, diferentes y por tanto no
comparables directamente, fueron muy
distintos. Se obtuvieron resultados
comparables en un estudio llevado a cabo
con examinadores de guias turisticos
procedentes de diversos centros regio-
nales, aunque en su mayoria se habian
formado juntos y ademas se habia puesto
en funcionamiento un sistema de exami-
nadores externos que dio lugar a la
creacion de vinculos transregionales.®

En los debates en torno a la evaluacion
basada en las competencias, se supone
con frecuencia que el juicio del evaluador
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es una cuestion secundaria, puesto que
los criterios de evaluacion estan especi-
ficados con tanta claridad y detalle que
parece que todo debe funcionar de
manera automatica. Nada mas lejos de la
verdad. Los lugares de trabajo varfan
extraordinariamente; por tanto, cada
proceso de evaluacién es complejo,
incremental y, por encima de todo,
requiere un juicio. Tiene que ser asi,
porque la actuacion real que uno
observa -directamente o en forma de
artefactos- es intrinsecamente vari-
able. La interpretacion de una pieza de
piano o el plan de operaciones de una
persona son por definicion distintos de
los de otras personas y no pueden
ajustarse mecanicamente a una lista escrita
de criterios ni a un modelo.

Este aspecto sirve para poner de mani-
fiesto los problemas que plantea una de
las hipdtesis sobre la medicién de las
competencias en el Reino Unido, que
probablemente resultara dos o tres veces
mas problematica a nivel europeo. Me he
referido antes a la hipotesis de que hay
ya unas normas de competencia en alguna
forma y de que la funcion de los 6rganos
sectoriales es hacerlas explicitas y
definirlas. Se trata de un mito. En muchos
casos, las normas estdn creandose vy,
aunque en determinados contextos
puedan servir de mecanismo apropiado
para mejorar la préactica del sector, existe
el riesgo de que muchas empresas no
reconozcan ni acepten lo que se ofrece
como una norma “sectorial” de compe-
tencia. A medida que se asciende desde
las ocupaciones masificadas, de nivel bajo
(dependiente de comercio, ayudantes de
cocina), el problema se agudiza.

Un enfoque basado en las competencias
puede constituir una valiosa ayuda para
el formador o el educador, porque obliga
al sistema a centrarse en los objetivos que
pretende alcanzar. Sin embargo, vincular
la medicion y la acreditacion al concepto
de competencia plantea de inmediato
graves problemas. He sefialado que no
son transitorios o superficiales, sino
consustanciales a las pretensiones
demasiado ambiciosas de este enfoque.
Ciertamente, a nivel europeo, la medicién
basada en las competencias no es el
método para solucionar los desacuerdos
ni para propiciar un entendimiento comun
alld donde no existe ninguno.
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4 Black y cols., (1989) The Quality
of Assessments. Edimburgo: Scottish
Council for Research in Education.

5 Wolf, Ay Silver, R (1986) Work-
based Learning Sheffield.
Employment Department.

& Wolf, A. “Authentic Assessment in
a competitive sector”, in Torrance,
H.ed. Evaluating Authentic
Assessment (Buckingham: Open
University Press 1994)
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Hilary
Steedman

Secretaria y Becaria
investigadora del
Instituto Nacional de
Investigacion
Econdmica y Social,
en Londres

“Del lado de la oferta, hay
una poblacién activa con
distintos grados de adapta-
cién a las nuevas deman-
das y con promociones
sucesivas de jévenes que
se inician en la vida adulta
mas 0 menos preparados
para satisfacer los nuevos
y flexibles requisitos de
destreza. Del lado de la
demanda, estan las pro-
pias empresas, cuyo
interés a corto plazo en
mantener los niveles de
destreza existentes estan
probablemente en conflic-
to con su interés a largo
plazo en alcanzar un
equilibrio de alta calidad. ...

La interaccién entre las
instituciones publicas y el
comportamiento privado o
empresarial determina el
éxito o el fracaso de los
esfuerzos por mejorar el
crecimiento econémico a
través del desarrollo de las
destrezas.

! Fuente: “Evaluacion, certificacion y
reconocimiento de destrezas y
competencias profesionales, OECD,
Paris, 1994.

Este articulo se basa en un
documento presentado en el
seminario coorganizado por el
Ministerio de Educacion portugués y
la OCDE, del 27 al 30 de octubre de
1992 (Oporto, Portugal). El
seminario formaba parte del
programa de la OCDE “El papel
cambiante de la educacion y
formacion profesional y técnica”. La
OCDE esta preparando la publica-
cion de las actas de la conferencia.
Agradecemos su permiso para
publicar este documento.
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Evaluacion, certifica-
cion y reconocimiento
de las destrezas y com-
petencias profesiona-

lest

Muchos paises industrializados afrontan
una situacion en la que, en una serie de
sectores comerciales e industriales, las
empresas han de pasar rapidamente del
equilibrio bajas destrezas/baja calidad,
apropiado para la era de la mecanizacion,
a un nuevo equilibrio adecuado a la era
de la especializacion flexible. En este
proceso de transicidn, el andlisis de la
experiencia reciente de los paises
industrializados avanzados indica que las
instituciones desempefian un papel clave
en la creaciéon de las condiciones
propicias para la inversion de las
empresas y de los particulares en la
formacion dirigida a la mejora de las
destrezas profesionales. Estos mecanismos
institucionales se establecen a menudo
(aunque no exclusivamente), con auto-
ridades designadas o elegidas, a escala
local, regional o nacional (en ocasiones
en los tres ambitos conjuntamente). La
politica publica que “allana el camino” o
sustituye a la actividad privada de
formacién se ocupa habitualmente de tres
aspectos de las destrezas profesionales:
la legislacion y los instrumentos finan-
cieros, la dotacion de servicios y personal
de formacién y la evaluacion y la certi-
ficacion. Méas adelante, en este articulo
se plantea la cuestién de hasta qué punto
la administracion deberia tratar de
mantener una posicién monopolista en la
evaluacion y la certificacion.

La medida en que una sociedad satisface
las expectativas de desarrollo personal y
profesional de los jovenes y los adultos
no es independiente del éxito que esa
misma sociedad tenga en la adaptacion
de su poblacién activa a los cambios. Los
paises que consiguen adaptarse rapida-

mente y con éxito a las exigencias de las
nuevas tecnologias no sélo son capaces
de ofrecer a sus miembros un nivel de
vida méas elevado, sino que también
disponen de mas recursos a partir de los
cuales financiar un mayor desarrollo y
perfeccionamiento de las destrezas. Los
paises que presentan en alguna medida
un equilibrio “bajas destrezas/baja
calidad” tendran inicialmente pocos
recursos disponibles para conseguir que
los individuos desarrollen sus destrezas
y mejoren sus perspectivas profesionales.
Para los paises que padecen en mayor o
menor grado este circulo vicioso de
destrezas y calidad, la necesidad de una
gestion rentable de la formacion supondra
un obstéculo fundamental, en la medida
en que la certificacion y la evaluacion de
la competencia profesional pueden
satisfacer una gran diversidad de necesi-
dades individuales.

Implicaciones de los dife-
rentes enfoques de la eva-
luacién y la certificacion

En la mayoria de los paises, es una
tradicion consolidada de la educacién
liberal fijar como objetivos el desarrollo
del individuo y la introduccion de éste
en su propia sociedad y cultura. Mientras
que tradicionalmente existia una cierta
distancia entre las demandas del mercado
de trabajo y la labor de los profesores en
las escuelas y facultades, el incremento
de la demanda de trabajadores con buenas
destrezas generales y mayor flexibilidad
significa que el contenido de los cursos
educativos para jovenes y sus métodos



tradicionales de evaluacion (el examen
escrito) son objeto de un analisis mas
detallado por parte de los empresarios;
de los padres, preocupados por que la
escuela no esté preparando a los estudi-
antes para el mercado de trabajo actual,
y de los gobiernos, interesados en la
eficiencia nacional. EI examen escrito,
preparado y calificado externamente, que
exige de los candidatos la demostracién
de su capacidad para transmitir conoci-
mientos por medio de respuestas escritas
bien construidas, sigue siendo el método
habitual de evaluacion de la ensefianza
“académica” mayoritaria y ha servido para
identificar de un modo bastante satis-
factorio a quienes estan cualificados para
acceder a la siguiente etapa educativa. Por
otra parte, es cierto que los empresarios
utilizaban los resultados de los exdmenes
escolares para escoger a los empleados
potenciales con mayor capacidad general,
al margen de la naturaleza exacta de las
destrezas especificas que esos examenes
certificasen (seleccion). Sin embargo, cada
vez se demanda mas a las escuelas y
facultades la ensefianza de una diversidad
de competencias profesionales especificas
y afines y, desde el comienzo de este
proceso, se ha reconocido que el examen
escrito formal no puede evaluar adecua-
damente (validamente) tales destrezas. En
los paises de la OCDE se han propuesto
diferentes respuestas a este problema.
Algunos insisten en que los estudiantes
realicen y superen una prueba escrita
formal, complementada con la evaluacion
del rendimiento mediante un trabajo
preparado por responsables externos (por
ejemplo, Alemania). Otros paises insisten
asimismo en estos dos componentes de
la evaluacion de las cualificaciones
profesionales (la prueba escrita de
conocimientos y la prueba préactica), si
bien admiten una certificacion parcial del
rendimiento practico, considerando que
un individuo puede estar cualificado
adecuadamente en su campo profesional
sin ser capaz de superar la prueba escrita
(por ejemplo, Francia). Cualquiera que sea
su valor informativo sobre lo que el
candidato sabe hacer (y muchos expertos
critican todos los examenes porque
revelan muy poco sobre lo que los
candidatos pueden realizar fuera del aula),
muy pocos paises prescinden completa-
mente de las pruebas escritas para los
certificados profesionales. Sin embargo,
se ha presentado recientemente en el
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Reino Unido un nuevo e innovador
sistema en el que se evalta a los
candidatos Unicamente por la practica, sin
necesidad de pruebas escritas. Lo que se
pretende exponer, y resulta facilmente
comprensible para quienes han abordado
estos problemas, es que esa forma de
evaluacion es més valida; es decir, le dice
mas eficazmente al usuario lo que una
persona sabe hacer que un certificado
basado en un examen.

En muchos paises hay una tendencia
generalizada entre los jovenes a continuar
su educacién general o general y pro-
fesional después de los 16 afios. Aspiran
a un sistema que les ofrezca opciones,
posibilidades de progresar e igualdad de
oportunidades. Obviamente, estos objeti-
vos resultan mas problematicos cuando
se acepta la inclusion de pruebas préacticas
de rendimiento en la evaluacidn profesio-
nal. En muchos paises, las autoridades
preferirian ofrecer a todos los jovenes de
18/19 afios el mismo certificado, o una
certificacion diferente del mismo nivel.
Una vez aceptado que la evaluacién de
la competencia profesional dependa de
pruebas practicas de rendimiento, la
evaluacién “académica” tradicional a
través de exdamenes comienza a distar de
las recientes pruebas basadas en criterios
relacionados con la practica. Por eso
mismo se hace més dificil de sostener la
idea de conceder la misma categoria a los
dos tipos de cualificacion. Distintos paises
han buscado y aplicado soluciones
diferentes al problema de la igualdad de
consideracion para las cualificaciones
postsecundarias profesionales y acadé-
micas. En un extremo (como se ha
sefialado) se insiste en la realizacién de
exadmenes formales para la obtencion de
certificados tanto profesionales como
académicos generales. En el otro, (como
en el Reino Unido) la evaluacion adopta
una tendencia radicalmente distinta. Otros
paises han intentado eliminar la linea
divisoria entre lo académico y lo pro-
fesional, introduciendo por ejemplo
cursos modulares en los que los estudian-
tes pueden elegir entre distintas opciones.

Los cursos académicos generales han sido
seguidos principalmente por jovenes y
con frecuencia se ofrecen Unicamente a
tiempo completo y con una duracion de
varios afios. Los cursos destinados a la
obtencion de certificados profesionales
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“...el contenido de los
cursos educativos para
jovenes y sus métodos
tradicionales de evalua-
cién (el examen escrito)
son objeto de un andlisis
mas detallado por parte
de los empresarios; de los
padres ... y de los gobier-
nos ...”

“En los paises de la OCDE
se han propuesto diferen-
tes respuestas a este
problema.”
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“Cuanto mas se aparta la
evaluacion del centro
educativo, mas dificil

resulta conseguir el paso
de un curso a otro ...”
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tienen que ponerse a disposicion de un
publico mas amplio, del que forman parte
los adultos que se reincorporan al trabajo
y que tienen responsabilidades domésticas
importantes, los empleados adultos a
tiempo completo y las personas con poca
experiencia en la educacion formal. Si se
va a ofrecer la misma modalidad de
certificacion profesional a todos estos
grupos, aparte de los jovenes, la evalua-
cion tendra que ser mas flexible que la
que tradicionalmente se aplica al final de
la ensefianza secundaria a tiempo
completo. De nuevo, es posible que las
pequefias unidades modulares sean el
mejor vehiculo para la ensefianza y el
aprendizaje de las competencias y
destrezas profesionales y que las aulas no
sean el mejor lugar para desarrollarlos (los
talleres de las facultades o los lugares de
trabajo pueden proporcionar el mejor
entorno para la ensefianza y el apren-
dizaje). De hecho, las necesidades de esta
variada clientela y la cuestién de la
practica laboral pueden combinarse para
exigir que la evaluacion se lleve a cabo
en un lugar totalmente ajeno a la escuela
o0 la facultad, y replantear si los profesores
a tiempo completo con formacion
académica pueden ocuparse de los
exadmenes y de la certificacién. En una
serie de paises, la evaluacion de la
competencia profesional (ya sea de
jovenes o de adultos) tiene lugar com-
pletamente al margen de los centros
educativos y es el supervisor de los
alumnos (en el caso del Reino Unido) el
que la lleva a cabo. Cuanto mas se aparta
la evaluacion del centro educativo, mas
dificil resulta conseguir el paso de un
curso a otro y el progreso basado en un
namero de unidades profesionales y
académicas.

La introduccion de una evaluacion de la
competencia profesional basada Unica-
mente en el rendimiento en el lugar de
trabajo plantea la importante cuestién de
si la suma de una serie de competencias
forman lo que se entiende por “destreza”.
(Qué entendemos que un individuo
cualificado es capaz de hacer? ;Esperamos
que disponga de un cuerpo de conoci-
mientos tedricos que fundamente su
cualificacidon y que sea capaz de demo-
strarlos mediante una exposicion y una
explicacidn coherente de los mismos en
publico, ya sea oralmente,por escrito o
de ambas formas? Muchos argumentarian

que un artesano cualificado puede ser un
maestro en su oficio sin ser capaz de
construir una frase coherente. Por otra
parte, otros mantendrian que, en un
mundo en el que las demandas profesio-
nales evolucionan con rapidez, la
capacidad para dominar un cuerpo de
conocimientos abstractos y para comuni-
carselo a otros es una destreza vital en si
misma que se nos deberia animar a poseer
a todos. El argumento por el que se exige
al individuo que busca una certificacion
profesional que se someta a examen de
materias generales puede basarse mas en
la idea de que tales destrezas fomentan
la flexibilidad y resultardn necesarias en
el futuro. Algunos paises de la OCDE
comparten abiertamente esta vision,
mientras que otros se muestran menos
convencidos.

El papel de la evaluaciéon y
la certificacion en el fun-
cionamiento de la forma-
cion y de los mercados de
trabajo

El sistema ideal de certificacidn profesio-
nal es el que permite al empresario
identificar a la persona que encaja con
los requisitos del puesto que desea cubrir.
Si la facultad o la formacion en el trabajo
han proporcionado previamente las
destrezas necesarias para realizar un
trabajo determinado, el empresario se
ahorra recursos valiosos que de otra forma
emplearia en ofrecer esa formacion, el
nuevo empleado es mas productivo y el
empresario reconoce este hecho mediante
el pago de una prima (diferencial salarial).
La prima actia como una sefial para los
potenciales alumnos de formacion
profesional de que la inversién de tiempo
y recursos en este tipo de formacion da
resultado. Por supuesto, se establece asi
un circulo virtuoso idealizado de certifi-
cacion, productividad, aumento de los
ingresos y aumento del esfuerzo en
formacion, que es muy dificil de alcanzar
en la practica. Pese a ello, el recono-
cimiento de que la certificacién debe dar
fe de las destrezas que el empresario
necesita y valora es el fundamento basico
de los esfuerzos que las facultades, los
tribunales de examenes y las autoridades
gubernamentales dedican a la certifica-



cion. Algunos paises, ya sea por una
decision politica consciente, ya sea por
el modo en que sus sistemas han
evolucionado, no ofrecen una certifi-
cacion a gran escala de competencias
profesionales especificas en el marco del
sistema de educacidn a tiempo completo.
Esta vision se puede justificar por la mayor
importancia que para la industria y el
comercio modernos tienen la flexibilidad
y la adaptabilidad de los empleados con
un alto nivel de educacién general. Otros
paises contindan ofreciendo una certifi-
cacidn en areas profesionales especificas,
si bien incluyen criterios de flexibilidad y
adaptabilidad en el disefio y evaluacién
de tales cualificaciones. Es posible que la
primera solucion resulte mas adecuada
para los paises con mercados de trabajo
internos en los que las empresas esperan
llevar a cabo la formacién y la puesta al
dia de los empleados adultos (Francia y
Japon son ejemplos notables). Los paises
con mercados de trabajo externos mas
activos suelen optar por una certificacion
mas especifica desde el punto de vista
profesional. En todo caso, la rapidez de
los cambios en las exigencias de las
empresas respecto al mercado de trabajo
plantea la importante cuestion de si la
formacion para profesiones especificas
supone una preparacion apropiada para
el empleo en las economias industriali-
zadas avanzadas. Inevitablemente, la
certificacion se ajusta a modelos profesio-
nales preestablecidos. Ahora bien, cuando
éstos se hayan institucionalizado en
planes de certificacion a gran escala, es
posible que las profesiones certificadas
ya no se necesiten. Puede incluso resultar
contraproducente para una economia que
las destrezas certificadas se amolden
demasiado a las demandas de los
empresarios, ya que es posible que éstos
basen la produccion en patrones anticua-
dos e ineficientes de division del trabajo
y el resultado del proceso de certificacion
simplemente contribuiria a perpetuar tales
ineficiencias. Por consiguiente, todos los
paises deben encontrar el modo de
resolver el problema de la planificacién
de la certificacion de la competencia
profesional, no s6lo para responder a las
necesidades inmediatas de la industria,
sino también para garantizar la atencién
de futuras demandas que, por su natura-
leza, no se pueden predecir con exactitud.
Los paises de la OCDE han desarrollado
diversas estrategias para afrontar estos
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problemas. Por una parte, esté el enfoque
basado en la consecucién de unas
destrezas generales solidas (Japén) y, por
la otra, el enfoque basado en la coopera-
cion estrecha de las organizaciones
empresariales y sindicales para elaborar
programas de formaciéon y completarlos
con la capacitacion en el puesto de
trabajo, a fin de garantizar que los
requisitos se ajustan a las necesidades mas
recientes (Alemania). Entre estos dos
casos, se han desarrollado otras intere-
santes combinaciones de certificacion
basada en el trabajo y basada en los
estudios universitarios (por ejemplo, en
los Paises Bajos y en Dinamarca).

Ya se ha mencionado que, idealmente, los
empresarios muestran su reconocimiento
de la certificacion concediendo primas por
las destrezas certificadas. Para ello es
preciso que la certificacion sea trans-
parente y que se perciba como fiable. En
una serie de paises, especialmente en
aquellos en que existe un sistema nacional
de certificacion validado por el Estado,
las organizaciones sindicales han presio-
nado y obtenido el reconocimiento de la
certificacién profesional en los sistemas
de clasificacion salarial. Este sistema tiene
las ventajas de que ofrece mayores
incentivos de los individuos para invertir
en la mejora de las destrezas y de que
favorece una buena oferta de personas
bien cualificadas. Sus inconvenientes se
encuentran en las rigideces que implica
tanto en los mercados de trabajo como
en los sistemas de formacion, donde es
posible que cada innovacién o nueva
certificacion tenga que ser negociada con
los representantes empresariales y sindi-
cales.

(Cuales son los factores que llevan a los
empresarios a valorar la certificacién
profesional? Se ha mencionado ya que
este reconocimiento se facilita si la
certificacién se percibe como fiable; es
decir, estandar respecto al tiempo y al
ambito nacional o regional. Si es sencilla
y facil de comprender, y aporta el tipo de
informacién que el empresario busca.
Muchos sistemas de certificacién pro-
fesional nacional tienen la gran virtud de
haber mantenido a lo largo del tiempo
los niveles de competencia certificada,
principalmente mediante la utilizacién de
examenes externos, el control de los
planes de estudios y la formacion de una
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“...este reconocimiento se
facilita si la certificacion
se percibe como fiable; es
decir, estandar respecto
al tiempo y al ambito
nacional o regional...”
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“El inconveniente de este
sistema monopolista es
gue el Estado tiene pocos
incentivos para actuar de
acuerdo con las necesida-
des de la industria.”
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“imagen” del certificado entre los
empresarios, por familiaridad con el
trabajo de quienes lo poseen. Inevitable-
mente, la necesidad de fiabilidad y
simplicidad entra en conflicto con la
adaptacién de la certificacién a unos
mercados de trabajo dindmicos.

No es s6lo al comienzo de la vida laboral
cuando se necesita convencer a los
individuos de que inviertan en formacion.
Es mas probable que éstos inviertan en
formacion inicial si pueden ver oportu-
nidades de progresar mas alla del
certificado inicial. De nuevo, éste debe
corresponderse con las necesidades de los
empresarios y ofrecer perspectivas
realistas de avance, lo que supone
asimismo el reconocimiento de los
sistemas de mayor éxito en los convenios
colectivos, aunque se mantenga el poder
discrecional del empresario para ascender
0 no a un empleado que posea una
cualificacion apropiada.

Un aspecto importante de la transferi-
bilidad es el relativo a la consideracion
que deben tener las certificaciones
profesionales en comparacion con otras
cualificaciones educativas generales con
vistas a la obtencidn de un certificado que
permita el acceso a la ensefianza superior
(universidad, politécnico). Mientras que,
tradicionalmente, las dos vias (académica
y profesional) se mantenian separadas, en
la actualidad muchos paises conceden un
Unico certificado que dé acceso a los
puestos de trabajo o a la ensefianza
superior de todos los candidatos. En
consecuencia, se concede la misma
importancia a los estudios profesionales
y a los académicos generales. Se considera
que estos sistemas ofrecen mas oportuni-
dades y flexibilidad a los jovenes y, por
tanto, mayores incentivos al estudio. Es
sumamente importante para la credibili-
dad de los centros de formacién que los
certificados que éstos otorgan gocen del
reconocimiento general del mercado de
trabajo. Es posible que los certificados
concedidos por organismos nuevos Yy
desconocidos tarden afios en establecerse
y ser reconocidos, aunque certifiquen un
nivel Gtil de destreza. Para garantizar ese
reconocimiento a escala nacional o
regional, el Estado puede dotar al
certificado de una garantia de calidad. Si,
al mismo tiempo, ya sea mediante la
prohibicion explicita a otros organismos

de certificar destrezas, ya sea mediante
alguna otra utilizacion de su poder
monopolista, el Estado aparece de hecho
como la Unica institucidon que da validez
a los certificados profesionales, éstos
tenderan a gozar de amplia aceptacion
en la industria y el comercio, aunque solo
sea por falta de algo mejor. El inconve-
niente de este sistema monopolista es que
el Estado tiene pocos incentivos para
actuar de acuerdo con las necesidades de
la industria. Un enfoque alternativo
consiste en que las instituciones comer-
ciales e industriales establezcan sus
propios certificados y les den validez para
cada sector. Este sistema tiene la ventaja
de la pertinencia y el inconveniente de
no ser facilmente transferible de un sector
profesional a otro. En teoria, interesa tanto
a los trabajadores como a los empresarios
que los certificados tengan un amplio
reconocimiento inter e intrasectorial y
profesional. Un elemento de educacion
general comdn a todos los certificados
puede contribuir en gran medida a la
transferibilidad entre sectores.

La progresion dentro de una profesion
requiere como dimensién adicional una
escala de cualificaciones profesionales y
de oportunidades adecuadas para alcan-
zarlas. No deberia olvidarse la dificultad
ya mencionada de la frecuente resistencia
de los empresarios reacios a sufragar el
coste de la formacidn de los trabajadores
cuando ésta se plasma en un certificado
que puede facilitarles el paso a otra
empresa. Una solucidn propuesta en el
Reino Unido consiste en exigir al
trabajador que devuelva el coste de su
formacion si cambia de trabajo.

Incluso dentro de cada pais, puede ser
util para quienes otorgan, obtienen o
tratan de reconocer distintas cualifica-
ciones que un sistema oficial de clasifi-
cacién proporcione las equivalencias de
una serie de certificados diferentes.
Tenemos un ejemplo de ello en la sencilla
estructura de Nuevas Cualificaciones
Profesionales (NVQ) de cuatro niveles del
Reino Unido.

Mientras que los paises de inmigracion
han desarrollado en general métodos muy
eficaces para evaluar las destrezas de los
recién llegados y transformar sus certifi-
cados de forma que sean reconocidos en
Su nueva patria, los paises europeos que



componen la UE han tardado en tomar
medidas concretas para fomentar la
“movilidad” de las cualificaciones profe-
sionales. A niveles profesionales elevados,
tras dificiles negociaciones se ha llegado
a acuerdos que permiten a los trabaja-
dores (odontologos, ingenieros) competir
en iguales condiciones con los nacionales
del pais. Sin embargo, el avance ha sido
més lento en lo que respecta a los
certificados de competencias profesio-
nales. Es interesante reflexionar sobre las
causas de esta diferencia. Casi con toda
seguridad, una de ellas concierne a las
grandes disparidades existentes entre los
tipos de certificacion otorgados en los
distintos paises de la CE en el ambito
manual y en el ambito no manual. A ellas
se deben las dificultades para llegar a un
acuerdo sobre equivalencias en la CE. Se
han propuesto distintas soluciones. En
primer lugar, se ha sugerido la creacion
de un nuevo sistema “europeo” de
cualificaciones profesionales, aunque el
coste y las dificultades para alcanzar un
acuerdo (en particular entre los que
consideran que ya disponen de un buen
sistema) han actuado como barreras
infranqueables. En segundo lugar, se ha
propuesto la negociacion de un acuerdo
sobre el reconocimiento multilateral por
los gobiernos nacionales, habiéndose
dado pasos en este sentido por parte del
Centro Europeo para el Desarrollo de la
Formacion Profesional (CEDEFOP). Este
ha adoptado el enfoque de identificar las
profesiones y oficios de los diferentes
paises de la CE y reunir a los represen-
tantes de los empresarios y de los
trabajadores junto con otros expertos,
para elaborar una lista completa de los
certificados que acreditan la competencia
en cada oficio de cada pais de la CE.
Indudablemente, tal sistema podria ser Util
para los empresarios, si bien necesitarian
un considerable volumen de conocimien-
tos en certificacion profesional comparada
para aprovecharlo plenamente. En la
practica, una reciente investigacién
llevada a cabo por la Task Force de la CE
entre empresarios europeos ha revelado
que muchos de los que emplean a
nacionales de otros paises de la UE no
desean mas informacién o legislacion
sobre la armonizacion de las cualifica-
ciones profesionales. Algunos tienen
incluso sus propios métodos para evaluar
la competencia de sus nuevos trabajadores
procedentes de otros Estados de la UE
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(“les damos un periodo de prueba de tres
dias y, si no son buenos, les dejamos que
se marchen”). En conjunto, se observa que
las diferencias de lengua siguen siendo
una barrera para la movilidad de los
trabajadores en la UE mayor que la
ausencia de un sistema armonizado de
cualificaciones profesionales.

Aplicacion de la evalua-
cion, la certificacion y la
validacién

En las escuelas, facultades, lugares de
trabajo y talleres, muchos “agentes”
contribuyen a las complejas tareas de
evaluacion necesarias para la certificacion.
Se discute quién deberia llevar a cabo la
evaluacion. Es evidente que los profesores
y los formadores son los que mejor
conocen lo que pueden hacer los
estudiantes y, por consiguiente, deberia
reconocérseles una importante aportacion
al proceso de evaluacion. En algunos
paises, los profesores establecen sus
propios examenes y los corrigen (aunque
no los suyos). En otros paises, idean sus
propias formas de evaluacion y califican
por si mismos el trabajo de sus estudian-
tes. Con este sistema resulta dificil
establecer criterios fiables para todas las
escuelas y facultades y con frecuencia se
requiere la utilizacién de “moderadores”
para que ayuden a suprimir las incongru-
encias. A menudo los estudiantes apren-
den mejor cuando el profesor ajusta la
evaluacién a sus aptitudes individuales,
ventaja que no se deberia pasar por alto.
En algunos paises, los representantes de
los empresarios y de los trabajadores
participan también en el proceso de
evaluacion, con la valiosa consecuencia
de que ayudan a garantizar que la
evaluacion es razonablemente pertinente
y a informar a los miembros de la industria
y del comercio de lo que se esta
ensefiando y evaluando. En algunos
paises, los supervisores de los lugares de
trabajo desempefian asimismo un papel.
Es evidente que surgirdn problemas
cuando no se les haya formado adecuada-
mente y éstos no entiendan plenamente
su papel, pero cuando hay una formacién
apropiada, como ocurre en Alemania, la
modalidad de evaluacion resultante puede
ser véalida y motivadora. Tanto si los
evaluadores provienen del ambito escolar
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“...no parece funcionar
bien la idea de un ‘merca-
do de cualificaciones’, en

el que varias instituciones
luchen por maximizar el
namero de candidatos que
pagan para obtener los
certificados, ya que
tienden a rebajarse
progresivamente los
niveles.”

“Los sistemas de evalua-
cién basados en la compe-
tencia pueden ser muy
eficaces para certificar
las destrezas adquiridas
por los trabajadores
adultos en el trabajo, pero
pueden limitar a los
jovenes a tareas mecani-
cas y no conseguir el
desarrollo completo de su
potencial.”
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como del industrial o de ambos, la
necesidad de una validacién coherente de
los criterios es imperiosa. Los estudiantes
necesitan que se les den garantias de que
el certificado por el que han luchado tiene
un valor. Una institucion competente para
la validacion es la mas iddnea para
garantizar que se siguen en todo momento
procedimientos de evaluacion adecuados
y que los niveles de conocimiento
certificados contindan siendo compara-
bles con el paso del tiempo y en los
distintos sectores profesionales. Con
frecuencia, el Estado es el mejor garante
de la validez de los niveles alcanzados,
aunque hay también ejemplos de repre-
sentantes de los empresarios y los
trabajadores que asumen esa respon-
sabilidad en algunos paises de la OCDE
y de instituciones independientes que
cumplen asimismo esa funcion. En
cambio, no parece funcionar bien la idea
de un “mercado de cualificaciones”, en
el que varias instituciones luchen por
maximizar el nimero de candidatos que
pagan para obtener los certificados, ya
que tienden a rebajarse progresivamente
los niveles.

Los distintos tipos de aprendizaje
requieren una evaluacion apropiada y las
destrezas practicas exigen el cumpli-
miento y la evaluacion de tareas practicas.
Muchos paises tienen amplia experiencia
en la evaluacién de este tipo de aprendi-
zaje de un modo profesional (Paises Bajos
y Suiza, por citar algunos). Tal evaluacion
practica puede resultar mas costosa que
las tradicionales pruebas cortas por
escrito, pero es esencial respaldar
cualquier sistema atil de certificacion de
la competencia profesional.

El problema de la evaluacion del aprendi-
zaje previo de los trabajadores con
experiencia recuerda la necesidad de
evaluar no tanto las destrezas potenciales
como las destrezas adquiridas, para evitar
la imposicién de requisitos de educacion
académica no pertinentes que impidan al
trabajador recibir alguna certificacion. Se
puede evaluar el aprendizaje previo
mediante métodos diversos, tales como
el trabajo sobre proyecto, la autoevalua-
cién y otros mas convencionales.

Las facultades y otras instituciones
responsables de la evaluacién de las
competencias profesionales se encuentran

a menudo con enormes problemas
logisticos, debidos a la administracion de
variados métodos de evaluacion para
diferentes tipos de estudiantes (a tiempo
completo, a tiempo parcial, adultos en la
fase de aprendizaje previo, adultos en
cursos de actualizacion y de recon-
version). Hay que tener en cuenta el coste
en tiempo y en recursos de los sistemas
de evaluacion demasiado fragmentados e
individualizados. El establecimiento de
una Unica estructura de evaluacion para
todos esos grupos con el fin de benefi-
ciarse de las economias de escala
consiguientes presenta muchas ventajas.

Las ventajas e inconvenientes de un
sistema de evaluaciéon de unidades
modulares y de un sistema de “opciones
multiples” han sido mencionados ya.
Mientras que pueden beneficiar enorme-
mente al alumno, dada su mayor flexi-
bilidad y libertad de eleccién, los
empresarios tienen mas dificultades para
comprender realmente lo que el estu-
diante es capaz de hacer. Ya se ha
comentado que, en general, los empresa-
rios propugnan un certificado sencillo que
recoja el nivel y el tipo de destreza
profesional adquirida. Si se tiene que
realizar una lista exhaustiva de los
moédulos, puede producirse una sobre-
carga de informacion y es posible que los
empresarios no den a la cualificacion el
reconocimiento que merece.

Se han descrito también las ventajas e
inconvenientes de un sistema de evalua-
cion basado en la competencia. Cabe
recordar aqui que la evaluacion de la
competencia a partir de la observacion
de las tareas que realiza una persona
depende en gran medida de la inter-
pretacién, por parte del evaluador, de los
criterios de realizacion correcta estable-
cidos. Las diferencias de interpretacion al
respecto pueden dar lugar a una gran
variabilidad. Las competencias evaluadas
no conforman necesariamente una
destreza, la cual puede evaluarse medi-
ante métodos mas informales, tales como
la entrevista oral o la evaluacion continua
en el tiempo. Es posible que las compe-
tencias estén anticuadas y tengan en
cuenta mas la situacion de las profesiones
cuando se elaboré la lista de compe-
tencias que su evolucion posterior. Los
sistemas de evaluacion basados en la
competencia pueden ser muy eficaces



para certificar las destrezas adquiridas por
los trabajadores adultos en el trabajo, pero
pueden limitar a los jovenes a tareas
mecéanicas y no conseguir el desarrollo
completo de su potencial.

El fracaso del mercado y el
papel de las autoridades
publicas

Podemos resumir la situacion en muchos
paises industrializados de la manera
siguiente. Del lado de la oferta, hay una
poblacion activa con distintos grados de
adaptacion a las nuevas demandas y con
promaociones sucesivas de jovenes que se
inician en la vida adulta mas o menos
preparados para satisfacer los nuevos y
flexibles requisitos de destreza. Del lado
de la demanda, estan las propias empre-
sas, cuyo interés a corto plazo en
mantener los niveles de destreza existen-
tes estan probablemente en conflicto con
su interés a largo plazo en alcanzar un
equilibrio de alta calidad. La experiencia
demuestra que, sin la intervencion
publica, es probable que ni los individuos
ni las empresas sean capaces de adoptar
las medidas necesarias para alcanzar un
nuevo equilibrio de “mayor destreza/alta
calidad”. La intervencion publica no
puede ser aleatoria 0 espontanea; debe
seguir una estrategia definida, ser aplicada
sistematicamente y estar abierta al examen
de la opinion publica. La interaccion entre
las instituciones publicas y el comporta-
miento privado o empresarial determina
el éxito o el fracaso de los esfuerzos por
mejorar el crecimiento econémico a través
del desarrollo de las destrezas.

Pertinencia y garantia de
calidad

Los certificados deberian dar fe de las
destrezas pertinentes si los empresarios
han de reconocerlas. El establecimiento
de una institucion especifica, normal-
mente controlada por la administracién,
es un modo eficaz de garantizar un
sistema de certificacion estable, sencillo
y fiable. Sin embargo, debido a su propia
naturaleza, una institucion puablica tratara
de cubrir la totalidad del &mbito nacional
o regional, y a causa de la inercia implicita

REVISTA EUROPEA

en otros sistemas afines de ensefianza y
evaluacion, puede tener dificultades para
determinar las destrezas profesionales
pertinentes y para ajustar la evaluacién y
la certificacion con la suficiente rapidez.
Ademas, existe el riesgo real de que actle
como proveedor monopolista. En algunos
sistemas, en particular en aquellos en los
que los certificados de destrezas profesio-
nales se consiguen en gran parte sigui-
endo cursos universitarios a tiempo
completo, parece que las autoridades
publicas han reconocido tacitamente este
dilema y han llegado a la conclusién de
que los costes de una actualizacion
continua superan a los beneficios. Por
tanto, han optado por proporcionar
destrezas generales transferibles a costa
de la formacion especifica en el lugar de
trabajo, lo cual permite que el certificado
compense la falta de pertinencia mediante
una mayor fiabilidad y transparencia. Por
otra parte, alli donde la evaluacién se basa
en las destrezas y los conocimientos
adquiridos en la universidad, la garantia
de calidad y el mantenimiento del nivel
durante el tiempo son mas faciles de
lograr. Donde la evaluacion y la certifi-
cacion se basan total o parcialmente en
el aprendizaje en el trabajo, es mas facil
conseqguir la pertinencia, pero se produce
inevitablemente una pérdida de fiabilidad
y la garantia de calidad es mas dificil y
costosa. Por tanto, es fundamental tratar
de determinar un equilibrio realista entre
las destrezas pertinentes en el lugar de
trabajo, por una parte, y la fiabilidad y
una adecuada garantia de calidad de la
evaluacidn y la certificacion, por otra.
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“...es fundamental tratar
de determinar un equili-
brio realista entre las
destrezas pertinentes en el
lugar de trabajo, por una
parte, y la fiabilidad y
una adecuada garantia de
calidad de la evaluacion y
la certificacion, por otra.”
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Mateo Alaluf

Marcelle
Stroobants

Profesores e investigadores de
la Universidad Libre de
Bruselas

“Los inventos
terminolégicos son
numerosos. La formacion
en la empresa se ha
convertido en formacion
cualificante, la
polivalencia en organiza-
cion cualificante y la
cualificacién se llama
ahora competencia. En el
fondo, las investigaciones
parecen sufrir de amnesia,
incluso de regresion
tedrica.”
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;Moviliza la competen-
cla al obrero?

La actividad de investigacion se ordena a
partir de modelos que permiten su
comunicacion con las demas actividades.
De este modo adquieren forma ciertos
interrogantes que canalizan el trabajo de
los investigadores y que permiten el
encuentro, a veces incluso la confusion,
de distintos tipos de actividades, cientifi-
cas, ideoldgicas o politicas (Tripier,
1991:9).

El uso sistematico de un concepto nuevo,
que reuna los requisitos para sustituir a
los utilizados anteriormente, puede
entenderse dentro de esta misma Idgica.
Ese nuevo concepto orienta investiga-
ciones empiricas, alimenta representa-
ciones y justifica medidas politicas. En
nuestro caso, el concepto de competencia,
ya rico en ambigiedades, se carga de
nuevos significados, despierta la curiosi-
dad, desempefia multiples funciones y se
generaliza en diversos medios. Se esta
imponiendo tanto en las investigaciones
realizadas en los ambitos del trabajo y de
la educacion como en los discursos de
las partes implicadas, e inspira medidas
en materia de empleo y formacién.

La matriz de un analisis

Desde el decenio de 1980, y como
empujados por la necesidad, investiga-
dores, empresarios, sindicalistas, profe-
sores y formadores han mostrado un
marcado interés por el concepto de
competencia.

Al estudiar los significados atribuidos a
este concepto, por ejemplo en los
coloquios sobre formacion y empleo
(entre otros, Levesque, Fernandez &
Chaput, 1993), sorprende encontrar
ingredientes sistematicos que se asocian
para constituir una auténtica matriz de
analisis.

¢(Por qué hay que promover y explotar
competencias sin precedentes? En primer
lugar, a causa de las transformaciones del

mercado. Los consumidores son mas
exigentes; por tanto, los productos deben
diversificarse y ser de mejor calidad. En
segundo lugar, la competitividad se
exacerba con la mundializacion. Ya no
funciona en mercados protegidos, en
expansion, sino en mercados estancados,
incluso restringidos, y sin embargo cada
vez mas competitivos. Por dltimo, con la
insercion de las nuevas tecnologias en la
produccién, las herramientas se han
transformado hasta tal punto que se han
modificado la propia naturaleza del
trabajo, que se hace mas complejo y
diversificado, y el empleo, que es mas
flexible. De ahi la demanda de nuevas
competencias. Competitividad, compleji-
dad y competencia parecen asi ir parejas.

El contexto en que se ha lanzado este
llamamiento a las competencias es, por
supuesto, el de la crisis. Ahora bien, se
trata de un contexto caracterizado, al
mismo tiempo, por un aumento muy
fuerte de la escolarizacion de los jovenes,
que permite a los empresarios encontrar
mas “recursos humanos” y mas instruidos
que nunca. Las empresas pueden, pues,
centrar sus estrategias de mano de obra
en las competencias de los trabajadores.
Por una parte, pueden desarrollar
procedimientos de gestion externa del
empleo dirigidos a contratar a los jovenes
mejor adaptados a las nuevas circun-
stancias, en detrimento de los demas, que
quedan asi excluidos. Tales conductas
inducen una precarizacién del empleo.
Por otra parte, pueden recurrir a proce-
dimientos de gestion interna, desarrol-
lando actuaciones prospectivas para
anticipar y adaptar las competencias.

Cuando se afirma la necesidad de nuevas
competencias, se precisa al mismo tiempo
el lugar de adquisicion de las mismas. Se
trata, preferentemente, de formaciones
practicas que complementan o suple-
mentan la instruccidn escolar. Tras
reprochar a la ensefianza su inadecuacion
a las necesidades de las empresas, se
defiende como salida a la crisis la
formacion en alternancia. Tanto las



medidas preconizadas en el marco de las
politicas de empleo como las dirigidas a
reformar la escuela reservan un lugar
importante a la ensefianza en alternancia.
La formacion profesional, adquirida en la
empresa o completada con cursillos de
corta duracion en centros de formacion,
se presenta como el ambito intermedio
que permite configurar competencias de
la mano de obra adecuadas al proceso de
modernizacion de la produccidn.

Este llamamiento a las competencias se
reduce, finalmente, a una matriz simple
de cuatro dimensiones, cuya interpre-
tacion sigue siendo, a pesar de todo,
discutible:

1) Las condiciones del mercado inducen,
desde luego, transformaciones en los
procesos de produccion, en los productos
y en el trabajo. Estos cambios se evocan
de forma constante, aunque su naturaleza
y alcance no sean directamente identifi-
cables.

2) Debido al aumento del nivel de
instruccion de los trabajadores, son
muchas las competencias disponibles. De
forma caracteristica, esta evolucion, que
condiciona las dos dimensiones sigui-
entes, no se menciona en el llamamiento
a las competencias.

3) La importancia de la oferta de trabajo
permite a las empresas desarrollar
estrategias de gestion de la mano de obra
internas y externas centradas en el nivel
de competencia. Estas “presiones sobre
la competencia” alimentan un panorama
en el que contrastan unas empresas en
las que todos los recursos humanos se
explotan de forma intensiva y un mercado
de trabajo en el que son masivamente
desperdiciadas.

4) Esta combinacion de oportunidades y
exigencias se manifiesta en un mayor
recurso a la formacién profesional en la
empresa 0 a la formacidn en alternancia
como medio para promover unas compe-
tencias adecuadas. Se incita a las empresas
a participar en la inversion en formacion,
no s6lo mediante disposiciones legales y
convencionales, sino también mediante
las tensiones del mercado de trabajo. Estas
Gltimas estimulan a los trabajadores a
apostar por su formacién y, al mismo
tiempo, les disuaden de arriesgarse a
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abandonar la empresa que ha invertido
en su formacion.

Desde esta perspectiva, la competencia
se define como el uso y la adaptacion,
por parte de las empresas y en funcion
de sus exigencias, del acervo individual
de formacion, principalmente escolar. Asi,
para un trabajador, ser competente
significa encontrar su orientacion, acceder
al empleo, asumir responsabilidades y
hacerse un lugar, es decir, ser capaz de
responder a las necesidades de la
empresa.

En un contexto en que las actividades de
trabajo se definen en términos militares
(guerra econdmica, estrategia de empre-
sas, lucha por la conquista de mercados,
etc.), la “movilizacion” de las compe-
tencias constituye una operacion de
supervivencia y reviste un estatuto
primordial. Segun el caso, se convierte en
un desafio para la empresa, para la region,
para el pais o para Europa y, en conse-
cuencia, en un imperativo de orden
superior, atributo de un nuevo civismo.

Las nuevas exigencias

(Cuales son las “nuevas exigencias de las
empresas” que han dado lugar a este
Ilamamiento a las competencias? Plantea-
da en estos términos, la pregunta invita a
identificar los contenidos de las tareas,
para definir después los contenidos de las
formaciones exigidas por los puestos. Este
ejercicio, en el que se parte de los
contenidos del trabajo para definir la
cualificacién de los trabajadores, no es
nuevo.

En la Francia de la posguerra, Jean Monnet
planted ya desde el primer plan francés
el problema de los sectores basicos en
términos de adecuacion del empleo a las
necesidades de la reconstruccion. En el
segundo plan (1952-1957) se atribuia el
bloqueo del crecimiento a la escasez de
mano de obra cualificada. En los planes
siguientes se procedid a la regulacion de
los flujos escolares en funcion de las
perspectivas de desarrollo de los distintos
sectores de actividad. Se consideraba que
los flujos escolares debian corresponder
a las previsiones de empleo por sectores,
regiones y profesiones. La equiparacion
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“:No son las evoluciones
observadas en las estruc-
turas de empleo resultado
tanto de las exigencias de
rentabilidad como de las
aspiraciones y las
insatisfacciones de los
interlocutores, es decir,
los empresarios y los
trabajadores?”

“La comparacion de las
previsiones con las ten-
dencias observadas puso
de manifiesto no solo las
lagunas técnicas de las
previsiones, sino también
la inconsistencia de las
bases tedricas en que se
apoyaban,”
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de los flujos de titulados con las proyec-
ciones de empleo debia conducir al
equilibrio, garantizando la adecuacion
entre los puestos ofrecidos y las forma-
ciones recibidas. La OCDE, al desarrollar
el concepto de planificacion de la
educacion, desempefié un papel muy
importante en el estimulo de este tipo de
trabajos en todos los paises industria-
lizados.

Sin embargo, a medida que se fueron
imponiendo estos intentos de adecuacion
de la ensefianza al empleo, empez6 a
ponerse en duda la idea de considerar
los flujos de formacion como un calco de
las previsiones de empleo. Se observé que
los modelos no podian tener en cuenta
los fendmenos de movilidad profesional,
que las nomenclaturas en que se basaban
las previsiones eran fragiles, que las
estructuras de empleo no presentaban la
homogeneidad esperada y que las
proyecciones sectoriales ignoraban en
gran medida las condiciones concretas de
transformacién de las estructuras de
empleo.

Este intento de aprehensidon de las
estructuras de empleo fue tachado,
ademas, de economicista, ya que ignoraba
totalmente los factores sociales e institu-
cionales del cambio. ;No son las evolu-
ciones observadas en las estructuras de
empleo resultado tanto de las exigencias
de rentabilidad como de las aspiraciones
y las insatisfacciones de los interlocutores,
es decir, los empresarios y los trabaja-
dores? Asi pues, no se pueden abstraer
del andlisis las reivindicaciones y
estrategias de las organizaciones empresa-
riales y sindicales, ni las politicas de
empleo adoptadas por los poderes
publicos.

La comparacion de las previsiones con las
tendencias observadas puso de manifiesto
no s6lo las lagunas técnicas de las
previsiones, sino también la inconsistencia
de las bases tedricas en que se apoyaban,
que fueron progresivamente descartadas.
Incluso la OCDE, que habia constituido
el principal apoyo a estos enfoques, se
vio obligada a declarar que el mundo
profesional es “incapaz de prever las
tendencias futuras del empleo. En el
decenio de 1980 se tom6 conciencia de
los inconvenientes de este enfoque: se
estan reconsiderando tanto la planifi-

cacion de la mano de obra como las
inadecuaciones en los &mbitos de la edu-
cacién y el empleo” (OCDE, 1992a: 10).

Una vez abandonado el principio de la
adecuacién ;se ha tenido en cuenta la
distancia entre la adquisicion de unos
conocimientos y su aplicacion a las
actividades economicas, o incluso las
multiples mediaciones y las complejas
relaciones que separan la posesion de un
titulo escolar del ejercicio de una
profesion?

Parece que nunca se aprende del pasado.
Aun reconociendo los inconvenientes de
los enfoques adecuacionistas, el peligro
implicito en la fijacion de los contenidos
de la formacidn a partir de los perfiles de
los puestos y la incapacidad de las
empresas para prever sus necesidades
futuras de personal, la OCDE propone
nuevos objetivos para la ensefianza
superior.

Segln la OCDE, la “demanda econémica”
reclama hoy “nuevas exigencias”. ;Cuéales?
“Se manifiestan en una creciente demanda
de nuevas competencias: mas amplias,
mas flexibles, que permitan a los
individuos evolucionar en unas situa-
ciones también flexibles y cambiantes”
(OCDE, 1992a). Asi pues, habra que
desarrollar, mediante la formacidn,
“aptitudes fundamentales”, indepen-
dientes del propio contenido de las
formaciones. Estas Gltimas deben estimu-
lar las capacidades de comunicacion,
permitir afrontar situaciones complejas,
dificiles e imprecisas y acentuar el sentido
critico y el espiritu de empresa.

A primera vista, los trabajos recientes de
la OCDE parecen renovar la formulacion
de las relaciones entre sistema de
formacion y empleo, como consecuencia
de la revisién de los enfoques amplia-
mente promovidos en el pasado. La crisis
de 1968, primero, y el considerable
aumento del desempleo desde mediados
del decenio de 1970 y su mantenimiento
a un nivel muy alto, después, contri-
buyeron en gran medida a socavar los
enfoques “adecuacionistas”.

En lo que se refiere a la ensefianza
superior, la OCDE se hace eco de tres
observaciones. En primer lugar, la
poblacion universitaria se ha ampliado,



con lo que aquella se ha convertido en
una ensefianza de masa. Cada vez més
estudiantes combinan la vida escolar y la
profesional, y muchos de ellos reanudan
los estudios tras una interrupcién mas o
menos larga. Ademas, las chicas acceden
ahora en masa a los estudios universitarios
e incluso forman mayoria. Se observan
también una prolongacién de la duracion
de los estudios y una elevada tasa de
abandono durante la escolaridad. La
ensefianza superior, al convertirse en una
ensefianza de masa, se orienta a un
publico diversificado; no se dirige ya
Unicamente a aquel grupo social homo-
géneo -en cuanto a sexo, edad y origen
social- que representaban los chicos
procedentes de medios privilegiados.

La segunda observacidn es la importancia
cuantitativa adquirida por las ciencias
humanas en la ensefianza superior. Como
resultado de las politicas de austeridad
de los grandes paises industrializados, el
sector publico ofrece cada vez menos
salidas a los titulados, que se orientan en
consecuencia hacia el sector privado. La
OCDE estima que “las competencias
desarrolladas mediante el estudio de las
letras y las ciencias sociales adquieren
cada vez mas importancia en la vida
profesional”. Estos estudios desarrollan un
gran potencial de comunicacién y de
“aptitud para tratar asuntos complejos,
hacer frente a la ambigliedad y a la
complejidad” (OCDE, 1992b). Lo impor-
tante es precisamente el caracter general
de esas formaciones, y no su contenido
concreto.

Por dltimo, una tercera observacion:
debido al elevado nimero de alumnos,
la ensefianza superior se encuentra en una
posicion de debilidad respecto de las
empresas y del empleo. Desde este punto
de vista, las ciencias humanas ocupan una
posicion extrema. Aun cuando las
competencias que generan son especial-
mente buscadas por los empresarios y
atraen a gran ndmero de estudiantes,
constituyen la “opcion débil” de la
ensefianza superior. Asi, en el informe de
la OCDE se establece el concepto de
“filtro diferenciado”. “Mientras la univer-
sidad tenia un namero de alumnos
relativamente bajo -se indica en el
informe-, cualquier titulo tendia a conferir
un estatuto elevado y una buena emplea-
bilidad en el mercado de trabajo, casi
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independientemente de las materias
estudiadas y de los centros. Una vez que
proliferan los centros de ensefianza
superior y los titulos, y que aumentan las
tasas de matriculacidn, los empresarios y
otros circulos tienden a considerar que
solo las universidades mas prestigiosas y
las ensefianzas mas selectivas y exigentes
desempefian un papel de filtro”. En
consecuencia -se afiade-, “los empresarios
manifiestan fuertes reservas respecto de
los titulados que han elegido una rama
no suficientemente selectiva” (OCDE,
1992b).

El circulo se cierra asi: el éxito en cuanto
al namero de alumnos y la pertinencia
de las orientaciones y resultados tienen
por efecto desvalorizar el estatuto de la
ensefianza superior en general y de las
ciencias humanas en particular. Ahora
bien, cabe preguntarse entonces en qué
se basa la OCDE para repercutir “esas
nuevas exigencias” y por qué intentar ha-
cerlo, ya que reconoce la incapacidad de
las empresas para definirlas y preverlas.

Por su parte, la Task Force “Recursos
humanos, educacién, formacién y juven-
tud” de la Comision de las Comunidades
Europeas ha iniciado un vasto programa
de investigacion titulado “La falta de
cualificacion, las necesidades futuras y sus
consecuencias para la educacion y la
formacion”. Los promotores del programa
no parecen dudar de la capacidad de las
empresas para definir y prever sus
necesidades de personal cualificado, ni
se preguntan por el desempleo masivo,
en particular de titulados, que caracteriza
el conjunto de la comunidad; de entrada
admiten que “varios estudios han permi-
tido comprobar déficit de cualificaciones
que pueden agravarse incluso en los
proximos afios”. En consecuencia, la Task
Force se fija la mision de identificar, en
funcion de las necesidades de la econo-
mia, las inversiones “cuantitativas y
cualitativas en educacién y formacion
profesional” (CEE, 1992).

Y asi volvemos, tras un largo rodeo, a los
objetivos de los planes franceses de
posguerray a los intentos de planificacién
de la educacion de la OCDE en el decenio
de 1960. De hecho, se esta desarrollando
exactamente el mismo escenario respecto
a la adecuacién de la formacion al
empleo.
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“De todos estos desarro-
llos y rodeos, se despren-
de muy claramente una
observacion: el deseo de
contribuir a la transpa-
rencia del mercado de
trabajo a través de la
busqueda de correspon-
dencias entre los sistemas
nacionales de
cualificaciones.”

“... desde mediados del
decenio de 1980, se han
sucedido con éxito en las
investigaciones los con-
ceptos de capacidad o
“saber hacer” y de compe-
tencia.”

“Hoy aparece el homo
competens, cuyo compor-
tamiento estaria motivado
por el enriquecimiento de
su “cartera” de competen-
cias.”
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Las profundas transformaciones en la
produccion y la organizacion de los
puestos de trabajo repercuten, forzosa-
mente, en el contenido de las actividades
profesionales y en el sentido de la
formacién. Hay que manipular infor-
macion y maquinas, asi como materia,
herramientas e instrumentos; aqui las
tareas se recomponen, alli se redistribuyen
las funciones. La caza de los tiempos
muertos se amplia a todas las fases de
produccion y se proyecta en el futuro. Ya
no se trata solo de resolver los problemas,
sino de anticiparlos, no sélo de solucionar
averias e interrupciones, sino de prevenir-
las. Las consignas formales que seguian
la via jerdrquica tradicional se hacen
menos visibles, incorporandose a los
programas informaticos o transforman-
dose en objetivos colectivos. Al mismo
tiempo, los recursos informales de los
ejecutantes, explicitamente solicitados,
inician visiblemente un circuito ascen-
dente. “Los yacimientos de creatividad
obrera”, que antes se utilizaban sin decirlo
y sin saberlo, se explotan activamente. Asi
se transforma también el estatuto de los
conocimientos, todos los recursos
humanos pueden utilizarse. De este
modo, la “competencia literaria” de los
trabajadores puede transformarse en
competencia profesional.

De todos estos desarrollos y rodeos, se
desprende muy claramente una observa-
cion: el deseo de contribuir a la transpa-
rencia del mercado de trabajo a través de
la busqueda de correspondencias entre
los sistemas nacionales de cualificaciones.
Se trata de definir perfiles de puestos y
establecer después correspondencias de
cualificacion. Ahora bien, en la medida
en que se concede una importancia
mayor, por una parte, a la formacion
general y, por otra, al caracter evolutivo
de las exigencias de las tareas y a la
movilidad de los puestos, el concepto de
competencia tiende a imponerse en la
terminologia en detrimento del de
cualificacién, y la “cartera de compe-
tencias” compite con el titulo escolar.

Homo competens

Los soci6logos del trabajo no han
permanecido impermeables al entusiasmo
por las competencias; incluso han

participado activamente en él. Asi, desde
mediados del decenio de 1980, se han
sucedido con éxito en las investigaciones
los conceptos de capacidad o “saber
hacer” y de competencia. Este vocabulario
ha provocado un contraste espectacular
en las descripciones de casos observados.
Antes, y especialmente en el decenio de
1970, se hablaba muy poco de cono-
cimientos o aptitudes en el trabajo. Se
sefialaban mas bien por defecto y todavia
se hablaba del taylorismo como una
“maquina de guerra” capaz de “desposeer”
a los trabajadores de su “saber hacer”.
Debemos remontarnos a principios de
siglo, al nacimiento de la sociologia
industrial norteamericana en el decenio
de 1920, para recordar que Elton Mayo y
sus colaboradores ya habian observado
manifestaciones de autonomia y organiza-
cion inesperadas por parte de los
ejecutantes. El mensaje de la teoria de las
“relaciones humanas” se abrié camino en
la gestion de esas practicas informales que
las normas tayloristas no agotaban. Entre
tanto, los investigadores, aparentemente
cautivados por las variantes fordistas del
taylorismo, parecian olvidar que trabajo
prescrito y trabajo efectivo no son mas
que las dos caras de la racionalizacion.
Asi, la revelacion del decenio de 1980 se
asemeja a un descubrimiento. Y si ese
descubrimiento produce el efecto de un
giro es porque todos los ingredientes de
la matriz descrita anteriormente concurren
a fusionar las representaciones de los
investigadores y las de los agentes que
dominan la escena del trabajo.

Forzando algo las cosas, se podria
caricaturizar esta especie de omni-
presencia de la competencia en las
definiciones de los puestos con una nueva
figura de trabajador. Con el taylorismo
predominaba el homo economicus, es
decir, un obrero racional guiado por su
interés: maximizar su remuneracion. Con
la teoria de las relaciones humanas surgio
una especie de homo sociabilis, empujado
por una “légica de los sentimientos”. Hoy
aparece el homo competens, cuyo com-
portamiento estaria motivado por el
enriquecimiento de su “cartera” de
competencias.

El analisis de las publicaciones del
decenio de 1980 pone de manifiesto la
gran diversidad de aptitudes y cono-
cimientos considerados por los autores



(Stroobants, 1993). La solucién maés
frecuente para designarlas consiste en
acoplar la palabra “saber” a algin tipo de
accién: “saber transformar”, “saber
actuar”, saber verbalizar”, “saber de
gestion”, etc. Al final de este periodo, la
propia competencia se definird general-
mente como “saber dominar”... “cono-
cimientos, capacidades y artitudes”. Mas
alla de esta formula, muy vaga, todos los
enfoques se detienen en el mensaje “las
competencias son mas importantes
que...”. Se pueden identificar varias
maneras de completar este comparativo,
que corresponden a interpretaciones
diferentes de la matriz que las condiciona.

Segln el primer razonamiento, las
competencias son mas importantes que
antes, constituyen un signo de ruptura,
de transformacion del sistema productivo.

De acuerdo con el segundo razonamiento,
las competencias no son forzosamente
mas importantes que antes, sino mas
importantes de lo que se pensabal. ;Cual
es, pues, ese periodo, caduco para unos
y mal interpretado seglin otros? La
referencia que sirve de cincel para unos
y otros es el “modelo” de los afios
anteriores, el “taylorismo-fordismo”
entonces contemplado como instrumento
de degradacién del trabajo e incluso de
descualificacion. Veamos en qué se
convierte la matriz de interpretacion en
uno y otro caso.

La transformacién objetiva

El primer razonamiento se basa en una
revelacién, en un cambio en los hechos.
“Las cosas” han cambiado radicalmente:
el sistema productivo ha roto definitiva-
mente con la l6gica de la produccién en
serie y la competitividad se rige ahora por
la calidad. La organizacién del trabajo se
ha modificado para ajustarse a una
organizacion mas flexible de la produc-
cion. La divisidn vertical, la separacion
taylorista entre disefio y ejecucion, ya no
esta vigente. La fragmentacion horizontal,
caracteristica de la cadena fordista,
también ha sido superada. Los puestos y
las funciones se recomponen y se
recombinan. El trabajo se hace, por tanto,
més abstracto, méas intelectual, més
autonomo, mas colectivo, mas complejo.
El taller se “revaloriza”, al igual que las
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competencias del personal que trabaja en
él. En consecuencia, se considera que la
tesis de la descualificacion, valida antes,
ya no es aplicable hoy. Las empresas han
aprendido del pasado y aplican forma-
ciones y organizaciones “cualificadoras”.

De hecho, desde esta perspectiva, no se
entiende por competencias “movilizadas”
las adquiridas por los trabajadores con su
formacion, sino las competencias “reque-
ridas” por el puesto de trabajo. Y éstas se
evaltan con referencia a las trans-
formaciones técnicas y organizativas. Asi
pues, las exigencias se determinan por
asimilacion, calcandose de los principios
de funcionamiento de las maquinas y de
su disposicion. Es evidente que tecno-
logias que tratan y transmiten informacion
parecen requerir facultades intelectuales,
capacidades de abstraccion y aptitudes
para la comunicacién. Por otra parte, las
unidades de produccion descentralizadas,
pero estrictamente articuladas, exigirian
mas iniciativa y espiritu de equipo. Esta
interpretacién contribuye, pues, a
enriquecer la rabrica de “conocimientos”
y de “actitudes”. Estas categorias generales
se utilizan después para modernizar los
perfiles de los puestos, incluso para dirigir
recomendaciones a la formacién pro-
fesional en las que se sigue reproduciendo
el razonamiento “adecuacionista” y sus
contradicciones.

La refutacion

De acuerdo con el segundo enfoque, los
observadores se han dejado engafiar por
los signos externos del taylorismo. En
realidad, el obrero especializado no es el
robot ignorante que se suponia. Las tareas
mas rutinarias exigen saberes elaborados.
Para percibirlo, hay que buscarlos mas alla
de las apariencias. La ergonomia y la
psicosociologia cognitiva nos han permi-
tido conocer mejor la importancia, tanto
hoy como ayer, de las estrategias
cognitivas. Este segundo razonamiento,
que se opone a la definicién restrictiva
del pasado taylorista, presenta signos de
continuidad y aboga a favor del neotaylo-
rismo-fordismo. La tesis de la descualifi-
cacion no es refutada por la actualidad,
sino por la consideracidon de un trabajo
efectivo desconocido: las competencias
tacitas que subyacen en los resultados
manifiestos.

* X 5

* *

*

*

* *
* 4 *

CEDEFOP
51

FORMACION PROFESIONAL 1/94

! Una tercera orientacion contem-
pla, mas alla del trabajo, la
sociologia en su conjunto. Recupera
argumentos metodolégicos
dispersos en favor de una sociolo-
gfa mas “comprensiva”. Volvemos a
encontrar los procedimientos
microscopicos centrados tanto en
las interacciones entre “agentes”
como en sus representaciones. La
competencia de los agentes (a
menudo individuos) ocupa un lugar
preferente, dado que pueden ser
fuente de “construcciones sociales”
o0 sociolégicas. La contribucion de
Trépos constituye una variante
inspirada en la teoria de las
convenciones (Trépos, 1992).
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Desde esta perspectiva, las competencias
de los trabajadores se definen no ya por
asimilacion, sino por complementa-
riedad con las caracteristicas técnicas. Las
insuficiencias de las maquinas ponen de
manifiesto la amplitud de los saberes
irreductibles. Las caracteristicas no
automatizables, los limites de la robética,
revelan la complejidad de los actos
cognitivos ordinarios. Si han pasado
inadvertidos es porque para nosotros
constituyen “juegos de nifios”.

Las aplicaciones de la inteligencia artificial
y de las ciencias cognitivas han contri-
buido asi a hacer visibles competencias
desconocidas. Estas competencias desco-
nocidas pueden trastocar las distinciones
tradicionales basadas en los conocimien-
tos escolares y las formaciones pro-
fesionales. Pueden enriquecer un “balance
de competencias” o adornar un curri-
culum vitae o cualquier otra lista de
capacidades que se desee hacer valer.
Pero no afectan a las condiciones en que
se produce esa valoracion. De hecho, el
mercado de trabajo valora la rareza en
detrimento de la trivialidad. ;Cémo
podrian justificarse distinciones entre
trabajadores en funcion de atributos que
son compartidos por todos los individuos
por oposicién a las maquinas? No se
considera que la cualificacion reconozca
la totalidad de las competencias: contri-
buye mas bien a confinar en el registro
tacito aquellas que no tienen futuro en el
mercado de trabajo.

Las contradicciones entre los dos razona-
mientos demuestran que la realidad no
es transparente y que su interpretacion
depende de la definicion de “taylorismo-
fordismo”. Sin embargo, estos dos
razonamientos se aproximan para poner
de manifiesto “formaciones discretas”
vinculadas a los aprendizajes que hacen
posible la organizacién del trabajo,
dificilmente identificables y cuantificables,
pero que se sitdan en el centro de las
“organizaciones cualificadoras”. Las
formaciones discretas se distinguirian de
las formaciones tradicionales en el trabajo
por el “acervo cognitivo” que las caracte-
riza. Debido a su coste menos elevado,
tenderian a adquirir una mayor extension
y podrian competir con los antiguos
sistemas de certificacion. También podria
resultar de ello un nuevo concepto de
carrera, opuesto a las formalizaciones

jerarquicas tradicionales. La importancia
de la antigliedad y las recompensas
salariales perderian importancia, mientras
que la competencia se valoraria en el
marco de una organizacién en que la
movilidad vertical desapareceria en
beneficio de una movilidad horizontal
basada en la polivalencia.

Por Gltimo y ante todo, un andlisis de estos
dos razonamientos desde la perspectiva
de la cualificacion nos descubre otro
punto en comdn, que es también un punto
en comun con la tesis de la descuali-
ficacion, de la que pretenden desmar-
carse. Nos encontramos asi con tres -y
no dos- variantes de un mismo argumento.
En efecto, en los tres casos la cualificacion
se deduce de la calidad -considerada
positiva 0 negativa- del trabajo:

0 atrabajo degradado, trabajador descua-
lificado (tesis de la descualificacidn);

0 a trabajo revalorizado, trabajador
competente, por tanto cualificado (trans-
formacidn);

0 la cualificacion depende de la compe-
tencia tacita efectivamente movilizada en
el trabajo (refutacion).

Este ejercicio comUn supone razonar
como si la cualificacion se derivase
automaticamente de todas las cualidades
desplegadas en el trabajo. Es el mismo
proceder de los trabajadores que ponen
de manifiesto sus capacidades para
intentar que se les reconozcan en
términos de cualificacion. Pero, precisa-
mente porque su valor es objeto de una
negociacién, no puede deducirse de
factores “objetivos”.

Naturalizacion de las jerar-
quias profesionales

El intento de enunciar qué son o deberian
ser las cualificaciones de los trabajadores
a partir del analisis de la calidad del
trabajo no es nuevo. No s6lo no es nuevo,
sino que es discutible, y se ha discutido
desde hace tiempo en el ambito de la
sociologia del trabajo.

La cualificacion constituye, en efecto, un
proceso que conduce a realizar, a partir



de situaciones de trabajo, agrupaciones
de individuos, que después se clasifican
estableciendo jerarquias (Alaluf, 1991).
Este concepto encubre, ciertamente,
ambigiiedades y malentendidos. Asi, el
nivel salarial se considera consecuencia
de las cualidades del trabajo, mientras
gue, en Ultima instancia, “lo que explica
la cualificacidon es el orden de las
remuneraciones, que era lo que se
pretendia explicar” (Rolle, 1988: 121).

De ello se deriva que, al igual que los
salarios, las escalas de cualificacion
elaboradas por las empresas y las ramas
de actividad son objeto de discusiones,
negociaciones o conflictos. Dado que se
trata de una codificacion de jerarquias
profesionales, la cualificacion asi enun-
ciada permite limitar y, a la vez, legitimar
la arbitrariedad de la organizacion del
trabajo. Los agentes afectados, trabaja-
dores y empresas, tienen buenas razones
para rectificar regularmente el “desfase”
entre esos acuerdos y lo que una parte y
otra consideran méas “real”; de tal modo
que tenderan a “naturalizar”, de alguna
forma, el resultado de esos procedi-
mientos. Lo mismo ocurre con los
investigadores, que desconfian de las
clasificaciones salariales por considerar
que reflejan relaciones de fuerza entre los
interlocutores sociales. Tenderan a buscar
una cualificacion mas “real”, mas “objeti-
va”, no perturbada por tratos que reflejan
relaciones de fuerza ocasionales.

Desde esta perspectiva, puede entenderse
el desplazamiento del concepto de cualifi-
cacion al de competencia como un intento
de legitimar las cualificaciones profesio-
nales mas alla de las relaciones sociales,
es decir, de naturalizar las jerarquias
derivadas de ellas.

Utilizar el término competencia como
sinénimo equivale a adoptar, sin media-
cion analitica, las teorias racionales de la
organizacion del trabajo. Mediante la
atribucion de los puestos de trabajo en
funcion de las competencias, Taylor
concibe la organizacion cientifica y Weber
define la legitimidad tradicional que
caracteriza el modelo burocrético. La
competencia basta, por tanto, para
justificar el lugar ocupado por cada cual.

La competencia se utiliza también como
medio para evaluar la pertinencia de las
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cualificaciones. Se hara valer, por ejemplo,
la multiplicidad o la riqueza de compe-
tencias de los individuos. Ya sea como
sindbnimo o como sustancia de la cualifi-
cacion, la competencia sirve para demos-
trar la cualificacion o para ponerla a
prueba. Con exclusion de cualquier
mediacion, se trata de cualificar el trabajo
por su contenido. Se llega a postular asi
“que el trabajo es una realidad natural,
reconocida socialmente sin duda, pero
que no se define ante todo por el
intercambio” (Rolle, 1988: 121).

Era de esperar que el interés por las
competencias movilizadas desarrollase el
estudio de su modo de adquisicién. Ahora
bien, las cuestiones de saber como se
transmiten, se adquieren y se estructuran
las nuevas capacidades apenas se han
abordado. Los procesos que preparan
estas formaciones discretas en el trabajo
se desvanecen en la situacidon en que
supuestamente tenfan su origen. A falta
de comprender la formacién de capaci-
dades tacitas o de “actitudes” muy
generales, la competencia se asimila a un
mecanismo univoco. Saber comunicar,
saber verbalizar, sélo pueden resultar,
pues, de facultades ad hoc, de una
capacidad para comunicar, incluso de una
“competencia literaria”. ;Se ha compren-
dido mejor cémo se construyen? El
contenido del trabajo sélo valida las
competencias en la medida en que se aisla
el empleo de un proceso de socializacion
mas amplio. La experiencia anterior a la
contratacion (origen familiar, escolari-
zacién...) y todo lo que desborda el medio
laboral no parecen condicionar las
adquisiciones ulteriores. A falta de un
proceso de socializacién primario, ;habra
que considerar que todo empieza y
termina en la empresa? Todo se adquiere
en ella sin adquirirse jamas, dado que esta
clasificacion unidimensional -ser 0 no ser
competente- remite a exigencias variables
e imprevisibles.

Esta naturalizacion de las diferencias
sobre la base de la competencia empo-
brece considerablemente un ejercicio que
colocaba la cualificacidn en el centro de
un conjunto de determinaciones sociales;
mas alla del restringido espacio delimitado
por la situacion de trabajo, Pierre Naville
veia en la cualificaciéon “una apreciacion
social de la diferenciacion de los trabajos”
(Naville, 1963: 243).

* X 5

* *

*

*

* *
* 5k

FORMACION PROFESIONAL 1/94

“..puede entenderse el
desplazamiento del
concepto de cualificacion
al de competencia como
un intento de legitimar las
cualificaciones profesio-
nales mas alla de las
relaciones sociales, es
decir, de naturalizar las
jerarquias derivadas de
ellas.”
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“Asi pues, la seleccion de
las competencias depende-
ra de un juicio comparti-
do sobre su valor.”

2 En una entrevista mas reciente,
Naville comentaba en estos
términos su aportacion a la

sociologia del trabajo: “Estudiando
la automatizacion, pude distinguir
entre el tiempo hombre y el tiempo
maquina” (Naville, 1986: 168).
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Valoracion de las compe-
tencias y precarizacion

Los inventos terminolégicos son numero-
sos. La formacion en la empresa se ha
convertido en formacion cualificante, la
polivalencia en organizacidn cualificante
y la cualificacion se llama ahora compe-
tencia. En el fondo, las investigaciones
parecen sufrir de amnesia, incluso de
regresién tedrica. El trabajo informal
ocupa un lugar capital en la fundacién
de la sociologia industrial norteamericana
por la escuela de las relaciones humanas.
Este concepto se ha desarrollado
recientemente en diversos trabajos. Sin
embargo, la definicion de la cualificacién
por el contenido del trabajo, que ha
caracterizado toda una corriente de la
sociologia del trabajo, ha sido muy
discutida.

A mediados del decenio de 1960, Pierre
Naville distinguia entre las operaciones
efectuadas por las maquinas y por los
operarios. Sostenia, en consecuencia, que,
si bien los sistemas automaticos de las
maquinas garantizan una recomposicion
de operaciones antes separadas, no ocurre
lo mismo con las operaciones efectuadas
por el operario. El solo hecho de
transformar maquinas no significa que el
obrero controle mas 0 menos operaciones
que antes (Naville, 1963)% La automa-
tizacion representa claramente un proceso
de abstraccion, en el sentido en que el
trabajador se abstrae de la funcidn
realizada automaticamente, pero el uso
que hace de sus propias capacidades de
abstraccion no estd determinado.

Incluso dentro de una misma empresa
pueden observarse dos modelos opuestos
en lo que se refiere al modo de conducir
las maquinas herramientas de control
numeérico; el primero valora la formacion
y la experiencia adquirida en mecanica,
y el segundo se basa en los conocimientos
electrénicos (Stroobants, 1993). La
creciente tecnificacion de las actividades
no genera necesariamente un trabajo mas
abstracto, que exija una mayor formali-
zacién de los conocimientos (Alaluf,
1986). De este modo, la reduccion de la
cualificacién a la dimensién Unica de la
competencia conduce a ecuaciones
simplistas, segln las cuales las nuevas
tecnologfas inducirian necesariamente

nuevas competencias, que acarrearian
nuevas formaciones.

Por otra parte, segln los términos de
Naville: “No existe ningiin medio directo
y ‘objetivo’ de cualificar un conjunto de
puestos por razones puramente técnicas”
(Naville, 1963: 243). En ningln caso la
cualificacion pretende agotar la totalidad
de las competencias. Por otra parte, “algo
que todo el mundo tiene, como todo el
mundo tiene piernas”, en palabras de Eric
Hobsbawm, no es muy posible que se
identifique en términos de cualificacion
(Hobsbawm, 1990: 76). Las cualidades
ordinarias, como saber andar, apenas se
valoran en términos de cualificacion, aun
cuando sean de gran importancia para la
persona y su trabajo. Si la rareza de una
cualidad o las condiciones -el precio- de
su formacion constituyen el valor de dicha
cualidad en términos de cualificacion, es
porque la naturaleza de la tarea no
permite determinarlo inmediatamente. Al
contrario, dicho valor se deriva de un
intercambio, de una relacién en la que es
primordial, en unas relaciones sociales
determinadas, que el trabajo sea la
contrapartida de una renta.

Asi pues, la seleccion de las competencias
dependera de un juicio compartido sobre
su valor. Habra autores que sigan
deplorando que las competencias utiliza-
das en los servicios sean ignoradas o
infravaloradas cuanto este tipo de tareas
requiere justamente una inteligencia
sistematica y capacidades relacionadas en
situaciones de interfaz (Perret y Roustang,
1993: 139). Otros observaran, a proposito
de los restaurantes de comida rapida, que
el trabajo real es mas complejo que el
trabajo prescrito. “En cada pedido, cuando
hay una fila de espera en cada caja, un
camarero, para no verse desbordado,
debe memorizar de hecho los pedidos que
oye procedentes de los otros camareros
y, a partir de esa informacion y del pedido
que debe servir, elaborar una estrategia
muy sutil sobre el orden en que va air a
buscar los productos (...) No se gana nada
con saber méas rapido que el vecino, pues
se recuperan los clientes de las otras
filas...” (Piotet, 1989). Las tareas no
presentan una transparencia tal que
permita determinar objetivamente un
conjunto exhaustivo de competencias a
partir del cual inferir el valor de quien
las realiza. Dependiendo de la



perspectiva, dependiendo de Ia
descripcion, una misma actividad puede
ser considerada buena para un “pulsa-
botones” o digna de un operario experto
(Stroobants, 1993).

Cuanto mas aisla el enfoque en base a
competencias las situaciones de trabajo
de un proceso de socializacion mas
amplio, mas se acentda el contraste entre
las organizaciones denominadas cualifi-
cantes y el empleo precario. Mientras la
empresa se representa gustosa al trabaja-
dor como alguien que debe cumplir una
tarea, éste concibe su trabajo como un
empleo, es decir, en términos de ingresos,
de estatuto y de papel social. “El
trabajador sera, segin el punto de vista
adoptado, una fuente de gestos, un
individuo singular o un miembro de un
colectivo” (Rolle, 1988: 78). De este modo,
prosigue Rolle, la correspondencia entre
individuos y puestos de trabajo no es una
realidad natural, dada a priori, sino “que
solo se verifica condicionalmente” bajo
el efecto del asalariado (Rolle, 1988: 79).
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“Cuanto mas aisla el
enfoque en base a compe-
tencias las situaciones de
trabajo de un proceso de
socializacién mas amplio,
mas se acentda el contras-
te entre las organizacio-
nes denominadas cualifi-
cantes y el empleo preca-
rio.”

“La inclusidn de las
relaciones laborales en las
relaciones sociales,
marcadas por la terciari-
zacion y la internacio-
nalizacion de las activida-
des, la precarizacion del
empleo y la extension del
desempleo, es sin duda
una necesidad urgente. ...

Sin embargo, algunos
modelos y conceptos se
imponen.”
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¢Acaso las transformacio-
nes registradas en algunas
empresas inducen a
considerar de otra forma
los recursos humanos? ...
¢significa el concepto de
competencia una simple
traduccidn de esta evolu-
cion?...

La légica de la competen-
cia sOlo interesaria enton-
ces a uma raccion minima
de las empresas y los
trabajadores

! En Francia, el término formacion
fue sustituyendo progresivamente al
de educacién en los debates sobre
la relacién formacién-empleo a lo
largo de los decenios de 1960 y
1970 (véase Tanguy, 1986, L'introu-
vable relation formation-emploi,
Paris, La Documentation Francaise).

Z Por formaciones explicitas
entendemos el conjunto de las
formaciones “formalizadas”,
articuladas en torno a un proyecto
pedagdgico declarado; las forma-
ciones discretas comprenden las
distintas situaciones de aprendizaje
en el trabajo. Dos tendencias
afectan a esta division. Por una
parte, parece que los conocimientos
adquiridos a través de las forma-
ciones discretas no se limitan ya a
la simple transmision de habilidades
manuales y conocimientos
“empiricos”; por otra, la frontera
entre las formas discretas y
explicitas se esta transformando.
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Transformaciones organizativas
y politicas de formacion:

;cuales son las logicas
de la competencia?

El debate iniciado en muchos paises
europeos en torno al concepto de
competencia puede dar lugar a multiples
lecturas.

¢Acaso las transformaciones registradas en
algunas empresas inducen a considerar
de otra forma los recursos humanos, un
cambio cualitativo y cuantitativo en la
naturaleza de las destrezas y los conoci-
mientos profesionales? En caso afirmativo,
¢significa el concepto de competencia una
simple traduccién de esta evolucidn, en
cuanto expresion de una tension entre el
concepto de cualificacion, caracteristico
de la organizacién del trabajo y las
relaciones profesionales de los dltimos
cuarenta afios, y otro concepto en
evolucion?

:Se trata de una evolucién vinculada a la
transformacién de los modos de produc-
cion de la mano de obra por el sistema
educativo, que acusa la elevacion de los
niveles de salida del mismo y que inicia
un desplazamiento similar al registrado
en algunos paises y que condujo a la
transicion del término educacion al de
formacion®?

¢Nos encontramos, en un contexto de
desempleo muy elevado, ante un nuevo
cambio en las politicas de contratacion
de las empresas, derivado del aumento
del flujo de titulados y que permite nuevos
principios de seleccion (la exclusion de
los no titulados -0 los menos titulados-
podria ser socialmente criticada, pues lo
que esta en entredicho es el funciona-
miento del sistema escolar; la exclusion
del “no competente” se justifica mas
facilmente porque remite, aparentemente,
a aptitudes individuales)?

Todas estas interpretaciones son posibles
y probablemente no sean excluyentes. Sin
pronunciarnos directamente sobre la

cuestion de la competencia, en este
articulo perseguimos un objetivo mas
modesto: responder basicamente al
primero de los tres interrogantes,
examinando los desplazamientos en las
practicas de movilizacion y de produccion
de las cualificaciones en empresas que
han experimentado un cambio técnico-
organizativo importante; nos centraremos,
en esta ocasion, en la articulacion entre
las formaciones explicitas y las forma-
ciones discretas? aplicadas en la empresa
y en su papel en la construccion de la
cualificacion.

El presente articulo estd basado en un
conjunto de trabajos realizados en el
marco del CEDEFOP sobre el tema “El
papel de la empresa en la produccion de
las cualificaciones: efectos formadores de
la organizacion del trabajo™. Se efectu-
aron estudios “macro” sobre las tenden-
cias observadas en los 9 paises estudiados
respecto al sistema de formacidn, el
mercado de trabajo y las relaciones
profesionales; y estudios “micro” sobre
una muestra de empresas que han
registrado transformaciones importantes
respecto de los referentes sociales y
cientificos dominantes en el pais consi-
derado*.

Conocimientos solicitados:
el modelo de la competen-
cia

Nuevos modelos de produccién y
cualificacion

Una de las cuestiones de partida del
estudio, acentuada en los debates y en
las numerosas investigaciones realizadas
sobre la repercusién de los nuevos
modelos de produccidn en el trabajo,
consistia en examinar, a través de las



practicas de formacién continua, cudles
eran las principales lineas de recom-
posicion de las destrezas y los conoci-
mientos profesionales. Las cincuenta
empresas estudiadas presentan una
amplia gama de transformaciones: desde
el paso de una fase casi artesanal a una
industrializacion de tipo taylorista,
pasando por ordenaciones al margen de
las formas tayloristas (por ejemplo,
introduccién limitada de cierta poli-
valencia, grupos semiauténomos), hasta
una ruptura mas radical de los principios
organizativos, una reduccion de las lineas
jerarquicas y de la prescripcion del trabajo
y una recomposicidn en profundidad del
funcionamiento de los colectivos... Esta
diversidad de situaciones se debe, por una
parte, a las adscripciones sectoriales, al
lugar ocupado por los productos en el
mercado, a efectos de dimensién, a
temporalidades heterogéneas en una
trayectoria de cambio (por ejemplo, entre
paises como Dinamarca o Portugal) y, por
otra parte, a las caracteristicas sociales del
sistema de formacion, del mercado de
trabajo y de las estructuras de clasi-
ficacion. Ahora bien, abstrayendo estos
factores, se pueden identificar cinco
tendencias principales, que afectan al
movimiento de las cualificaciones en
mayor o menor grado dependiendo de su
intensidad y combinacion.

0 En el movimiento de “flexibilidad
productiva”, una de las bazas es la
capacidad para seguir en tiempo real las
fluctuaciones en volumen y naturaleza
que afectan a la actividad (reduccién de
las series, evolucidn del producto, ajustes
infracotidianos). El desarrollo de distintas
formas de polivalencia operativa responde
a este objetivo. Permite la recomposicion
de las tareas y el desplazamiento de los
individuos a lo largo del proceso de
fabricacion. Nuestras observaciones
demuestran la coexistencia de formas
elementales, simple recomposicion de
tareas antes fraccionadas, y formas mas
complejas, en las que los trabajadores
rotan en una familia de puestos (rotacién
en distintas maquinas de transformacién
del metal, paso de la sala de control a las
instalaciones en la industria de proceso,
elaboracién de familias de productos poco
homogéneas). En las situaciones mas
extremas, se produce una auténtica
ampliacién de la gama de conocimientos
técnicos y profesionales solicitados,
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ampliacién que no afecta al necesario
dominio de un oficio de base, sino al
contrario.

0 Una segunda baza de descomparti-
mentacion afecta a las fronteras funcio-
nales: integracion del mantenimiento y el
control de calidad en la fabricacion,
actividad comercial y tratamiento técnico
de los expedientes en la banca. Hablamos
de polifuncionalidad para subrayar la
ampliacion de las destrezas y los conoci-
mientos profesionales a contenidos y
especialidades cercanos al oficio de base
0 pertenecientes a érdenes diferentes (por
ejemplo, la combinacion de conocimien-
tos de técnica bancaria con conocimientos
de tipo comercial).

00 Un tercer conjunto de fendmenos se
centra en el auge de los conocimientos
de gestién, debido, por una parte, a la
ausencia de prescripciones estrictas del
trabajo y, por otra, al aumento de las
exigencias comerciales sobre la produc-
cién. Se piden capacidades de organi-
zacion para la eleccion de las actividades,
el encadenamiento de las mismas y la
gestion del tiempo, asi como capacidades
de analisis e interpretacion de informacion
compleja con una dimensién de gestién
econdmica.

O En cuarto lugar figuran las cuestiones
de calidad, que exigen conocimientos en
materia de control de calidad y aptitudes
para efectuar las correcciones necesarias
(ajuste de las maquinas, retoque de
piezas).

0 EI dltimo conjunto se refiere al
desarrollo de la coordinacién compleja
dentro de los colectivos de trabajo y entre
unos colectivos y otros, bajo la exigencia
también aqui del just-in-time. Se trata de
movilizar y desarrollar aptitudes para la
comunicacion, que exigen el dominio de
los codigos de lenguaje utilizados en el
taller o en la empresa.

Importancia concedida al producto
comercial

Si se rearticulan los desplazamientos
registrados en las destrezas y los cono-
cimientos profesionales movilizados, se
puede sugerir que el elemento federador
es su relacién con el producto fabricado
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“...se pueden identificar
cinco tendencias principa-
les, que afectan al movi-
miento de las cualifi-
caciones en mayor o
menor grado...”

“Si se rearticulan los
desplazamientos registra-
dos en las destrezas y los
conocimientos profesiona-
les movilizados, se puede
sugerir que el elemento
federador es su relacion
con el producto fabricado
por la empresa ... en sus
distintas dimensiones:”

3 Nos limitaremos aqui a exponer
algunas conclusiones transversales.
Para un desarrollo mas amplio, el
lector puede remitirse a los trabajos
de cada equipo nacional y al
informe de sintesis. El autor desea
expresar su agradecimiento a todos
los equipos nacionales que
participaron en este trabajo, asi
como a J. Delcourt, coautor del
informe final en que se inspira este
articulo.

* Se realizaron 47 estudios de casos,
en su mayoria en el sector
secundario (con excepcion de 9
bancos y una empresa comercial) y
preferentemente en centros de
grandes dimensiones.
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“Sin embargo, seria
errdneo considerar que la
evolucion de las
cualificaciones pasa de
forma univoca por la
demanda de conocimien-
tos totalmente nuevos.”

5Por “reconocimiento” entendemos
el modo en que la organizacién
expresa, de forma abierta, la
necesidad de determinados
componentes de la cualificacién. El
reconocimiento no prejuzga la
valoracion salarial ni la certificacion
de la cualificacion, que es otra
cuestion.
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por la empresa (o el servicio prestado,
en el caso de una empresa del sector
terciario), en sus distintas dimensiones:

En primer lugar, el producto tomado como
objeto “técnico”. Registra una serie de
evoluciones mas 0 menos rapidas tanto
en las tecnologias de produccién como
en las tecnologias que incorpora, por
ejemplo: componentes microelectronicos
en producciones mecanicas, sistemati-
zacién de la composicion informatizada
en la edicion, diversificacion y sofistica-
cion de los productos financieros o de
seguros en la banca.

En segundo lugar, el producto en su
dimension social. Funciona como baza de
un proceso de division y cooperacion en
el trabajo que se desplaza: tendencia a la
constitucién de grupos auténomos en
determinadas fases de fabricacion,
superacion de las fronteras entre disefio,
fabricacién y mantenimiento, mayor
continuidad entre subcontratista y emisor
del pedido. Desde el momento en que
las cuestiones de calidad, just-in-time y
“competitividad sin consideracion a los
costes” se refuerzan, en que la coope-
racion esta menos prescrita y la division
del trabajo se basa menos en una division
de tareas elementales, las distintas
dimensiones de la cualificacion antes
mencionadas resultan aparentemente mas
decisivas.

El producto, por ultimo, en su dimension
comercial. Se trata, de alguna forma, de
incorporar al ambito técnico y social del
producto elementos que remiten mas
directamente a la relacion con el mercado:;
calidad y just-in-time ya mencionados,
optimizacion de los costes de produccion,
relacion a veces mas directa con el
cliente... Una parte de la cualificacion se
desplaza entonces hacia este tipo de
conocimientos: economia de empresa,
mercado y competidores, andlisis y
optimizacion de parametros de produc-
cién que incorporan el coste...

Formas de reconocimiento y diferen-
ciacion de las cualificaciones

Sin embargo, seria erréneo considerar que
la evolucion de las cualificaciones pasa
de forma univoca por la demanda de
conocimientos totalmente nuevos. La

novedad tecnoldgica no constituye el
principal elemento de lo que seria un
déficit “bruto” entre los trabajadores. Es
conocida la diferencia clasica entre trabajo
requerido y trabajo prescrito, que pone
de manifiesto conocimientos poco
reconocidos por la organizacién pero
aplicados de forma oculta por los
trabajadores en su trabajo diario. Se sabe,
asimismo, que en muchos paises no existe
una correspondencia sistematica entre la
clasificacion del puesto y la cualificacion
del individuo, lo que a menudo conduce
al no reconocimiento de una parte de esta
Gltima. El examen de los “nuevos”
conocimientos solicitados sugiere la
tipologia siguiente.

0 Una parte de los conocimientos
explicitamente solicitados en la actualidad
procede de lo que denominaremos
reconocimiento interno®: esos conoci-
mientos, que ya poseian los trabajadores
0 algunos de ellos y que la antigua organi-
zacion negaba, se piden hoy explicita-
mente. Asi ocurre, por ejemplo, con los
conocimientos de ajuste de las maquinas
y determinados conocimientos de inter-
vencion en las MHCN, que los trabaja-
dores no tenian derecho a aplicar
anteriormente y hoy se solicitan.

00 Otra parte corresponde a lo que hemos
[lamado el reconocimiento externo:
destrezas o conocimientos anteriormente
negados en el ejercicio del trabajo se
incorporan hoy a la cualificacion buscada.
El caso méas evidente es el dominio del
lenguaje, las capacidades de comuni-
cacién y escritura; negadas a algunos
trabajadores en el ejercicio del trabajo
diario, se aplicaban en el exterior de la
empresa, en la vida familiar y social. Las
nuevas formas de organizacion las
solicitan mas que antes y la empresa las
integra en su evaluacion de los conoci-
mientos solicitados, adoptando en
ocasiones acciones de formacién espe-
ciales para consolidarlas y desarrollarlas
(acciones de puesta a nivel).

0 En un tercer caso, se produce la
ampliacion (por efecto acumulativo) de
la gama de conocimientos profesionales
anteriormente movilizados. Pongamos
algunos ejemplos: en una de las empresas
estudiadas, los operadores no sélo son
polifuncionales, sino que se les consulta
sobre la mejora de los procedimientos;



deben dominar un conjunto de conoci-
mientos conexos de mecanica, electrénica
e hidraulica; en un segundo caso,
vinculado a la descompartimentacién
funcional, se pide una participacion en
el diagnastico de las averias, pero también
un control de calidad efectuado de forma
directa y bajo su responsabilidad. Se
produce entonces un proceso de amplia-
cion de las destrezas y los conocimientos
profesionales a gamas diferentes de la
familia profesional de base. Esta amplia-
cidn de la gama de conocimientos no es
el resultado de una simple suma. Algunos
trabajadores tienen la impresion de que
pierden una parte de su profesionalidad
de base, convirtiéndose en “buenos para
nada”. Es ésta una “polivalencia” descuali-
ficadora, consistente Unicamente en la
suma de tareas elementales. Ahora bien,
cuando la ampliacién se concibe como
fuente de un auténtico proceso de
aprendizaje, la suma supone, al mismo
tiempo, la aparicion de un conocimiento
individual y colectivo nuevo; asi, en uno
de los casos estudiados, la acumulacion
colectiva de un conocimiento profundo
de los distintos segmentos del proceso de
trabajo permite a los trabajadores dominar
y participar directamente en la innovacion
del propio producto, mediante la descom-
partimentacion entre disefio y fabricacion,
hacia lo que algunos denominan hoy
ingenieria simultanea.

En un Gltimo caso, la empresa y el
ejercicio del trabajo se convierten en el
lugar de produccion de auténticos
conocimientos nuevos (para los trabaja-
dores, pero en algunos casos mas alld).
Son casos de salto tecnolégico importante,
de combinaciones que escapan bien a las
divisiones académicas, bien a las divi-
siones entre oficios, y que corresponden
a un proceso de creaciéon de conoci-
mientos radicalmente nuevos.

Todos estos movimientos reflejan, aunque
en grados muy diversos, una evolucién
de las légicas de construccién y demanda
de las cualificaciones. En las organi-
zaciones que han registrado las trans-
formaciones mas importantes, el nivel
general de formacién de los trabajadores
tiende a elevarse; la cualificacion
individual y colectiva se convierte en un
principio central de la construccion y la
flexibilidad de la organizacion.

REVISTA EUROPEA

Trayectorias organizativas
y de formacion

Si examinamos las politicas de formacién
aplicadas, dos elementos resultan espe-
cialmente sorprendentes. En primer lugar,
la importancia concedida al papel
formador de las situaciones de trabajo.
En segundo lugar, las multiples combina-
ciones posibles entre formaciones
discretas y formaciones explicitas.

El papel de las formaciones discretas

Dada la diversidad de situaciones
nacionales y empresariales, no podemos
hacer, en el marco de este articulo, un
inventario preciso de las multiples
modalidades de adquisicion discreta de
conocimientos. Nos limitaremos a subra-
yar algunas de las principales conclu-
siones, aun a riesgo de borrar las
diferencias.

La primera es la creciente importancia
concedida, en las empresas encuestadas,
a los procesos de adquisicion de conoci-
mientos durante los actos de trabajo, a
menudo en curso de formalizacion y, por
tanto, de inclusion en lo que hemos
denominado formacién explicita: recono-
cimiento de cierto derecho al error y
utilizacion de los procesos de prueba/
error como potencial de acumulacion de
conocimientos; desarrollo de formas de
tutoria y padrinazgo, con o sin “pliego
de condiciones” pedagdgico; utilizacion
de formas de simulacién de situaciones
de trabajo, bien mediante la creacion de
talleres o grupos experimentales, bien
recurriendo a distintas formas de EAO;
creacion de grupos ad hoc, transversales,
para permitir la circulacién de los
conocimientos entre individuos o colec-
tivos situados en distintos puntos del
proceso de fabricacién (en particular,
interfaz disefio/fabricacion/ venta, interfaz
fabricacién/mantenimiento...); impor-
tancia concedida a lo que hemos deno-
minado “hombres-recursos”, trabajadores
mas experimentados, técnicos con una
misién de apoyo a los operarios y con
una funcion también de formacion.

La segunda conclusion tiene que ver con
la naturaleza de las destrezas y los
conocimientos profesionales transmitidos.
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“En las organizaciones
gue han registrado las
transformaciones mas
importantes, el nivel
general de formacion de
los trabajadores tiende a
elevarse; la cualificacion
individual y colectiva se
convierte en un principio
central de la construccidn
y la flexibilidad de la
organizacién.”

“... la creciente importan-
cia concedida, en las
empresas encuestadas, a
los procesos de adquisi-
cién de conocimientos
durante los actos de
trabajo ...”
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“Parece que, mas alla de
lo que se suelen denomi-
nar capacidades o destre-
zas “empiricas”, se forjan
y transmiten auténticas
representaciones tedricas
del trabajo,”

& Véase, en particular, G. Vergnaud,
“Qu’est-ce que la didactique? En
quoi peut-elle intéresser la
formation des adultes peu
qualifiés”, Education Permanente n°
111, 1992, pags. 19-22.
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Parece que, mas alla de lo que se suelen
denominar capacidades o destrezas
“empiricas”, se forjan y transmiten
auténticas representaciones tedricas del
trabajo, lo que G. Vergnaud denomina
“teoremas en acto y conceptos en acto”.
No se excluye que en los procesos
discretos se adquieran también conoci-
mientos generales mas conceptuales en
el sentido clasico del término. En efecto,
una parte de esos conocimientos estan
sujetos a un doble proceso: por un lado,
estdn mas directamente vinculados al
producto y son, por tanto, mas especificos

a la empresa. Pero, por otro, debido a su
caracter de “concepto en acto” y a los
efectos acumulativos anteriormente
mencionados, tienden a hacerse trans-
versales, aun cuando las formas de
valorarlos y certificarlos sigan siendo muy
problematicas.

Por ultimo, contribuyen, en mayor medida
en los paises en que predomina un
modelo de tipo “escolar”, a borrar las
diferencias establecidas entre formas
discretas y explicitas de formacién, dado
que las separaciones evolucionan tanto
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en lo que se refiere a la naturaleza de los
conocimientos como a las modalidades
de transmision de los mismos.

Trayectorias de formacion, indicios de
desviaciones importantes

Examinando, como indicador sintomético
del “trabajo” sobre las cualificaciones, la
forma en que las empresas estudiadas
utilizan, por un lado, la formacién
explicita y, por otro, la gama de formas
discretas de formacion anteriomente
indicadas, se puede proponer el gréafico
siguiente.

El conjunto 1 corresponde a un uso de la
formacion en el trabajo de tipo tradicional,
gremial, sin relacion con la formacidn
explicita. Sigue siendo caracteristico de
algunas empresas artesanales y en nuestra
muestra se encuentra mas bien en
desaparicion.

El conjunto 2 podria considerarse
representativo de las formas tayloristas
mas duras: desaparicion del aprendizaje
en el trabajo, que queda reducido a una
rapida adaptacion a un puesto poco
cualificado, y practica ausencia de
formacién formalizada, excepto para el
personal jerarquico. Esta férmula todavia
se practica, e incluso estd en desarrollo,
en algunas unidades de nuestra muestra
que siguen una trayectoria de industriali-
zacion de tipo taylorista, aunque mas bien
en los paises del Sur.

El conjunto 3 es representativo de la
evolucion registrada en el decenio de 1980
en Francia, por ejemplo, pero presente
también en varios casos espafioles,
italianos y portugueses: la evolucion
tecnoldgica y las presiones organizativas
derivadas de la reduccidn de las series y
las exigencias de calidad tropiezan con
la escasa cualificacidn de los trabajadores
de ejecucidn. Se establecen programas
relativamente masivos de formacién
continua dentro de una ldgica de
recualificacién de base, de puesta a nivel
tecnoldgico y de transformacion de las
posturas en la empresa. Sin embargo, la
evolucidn de la organizacién del trabajo,
a menudo dictada desde arriba en una
I6gica sociotécnica’, no permite hablar de
una ruptura radical que confiera a la
organizacién un potencial abierto de
autoaprendizaje.
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Los conjuntos 4, 5y 6 son representativos
de nuevas organizaciones, en las que el
espacio abierto a las formas discretas de
un aprendizaje renovado constituye un
elemento fundamental: los aprendizajes
en el trabajo permiten la adquisicion de
nuevos conocimientos, de conocimientos
profesionales que van mas alla de las
habilidades manuales, conocimientos
basados en comportamientos de inno-
vacion y no de rutina. Estos aprendizajes
participan en la recomposicion de las
fronteras entre colectivos (fronteras entre
oficios, fronteras jerarquicas). Los
procesos de formacién discreta contri-
buyen a la construccion de las nuevas
normas y reglas que subyacen a la
organizacion del trabajo. Los tres con-
juntos se diferencian, no obstante, por la
importancia de las formas discretas y por
su grado de articulacion con las formas
explicitas de formacion.

En el conjunto 4, por razones relacionadas
con el sistema nacional de formacion
continua (debilidad del aparato de
formacion o incluso modelo de formacion
inicial que favorece el aprendizaje) y con
problemas de coste, la formacion continua
explicita estd poco desarrollada.

En los conjuntos 5 y 6, se asiste a una
movilizacion conjunta de las formas
discretas y explicitas de formacion
continua: la empresa se convierte, de
forma integrada con el “proyecto organi-
zativo”, en un lugar de formacion. En el
conjunto 5 predomina una ldgica de
yuxtaposicién de las dos modalidades de
formacién (no afectan a las mismas
categorias, no se articulan entre si dentro
de un continuum pedagdgico), mientras
que en el conjunto 6 se procede a una
articulacion entre ambas en el marco de
un proyecto de formacion global®,

Si bien la mayoria de las empresas de la
muestra han evolucionado hacia las
categorias 4, 5 ¢ 6, s6lo una pequefia
minoria se encuentra en la dltima. Son
posibles, pues, dos escenarios. De
acuerdo con el primero, el nuevo modelo
productivo y su corolario -un aumento de
la demanda de componentes diferentes
de la cualificacion- serian figuras genera-
lizables, debido a la presion “universal”
del mercado. Las diferencias observadas
se deberian a exigencias mas 0 menos
fuertes del mercado, derivadas en
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¢Bajo qué condiciones
puede hablarse de una
organizacion cualifi-
cadora?

" Se considera que el trabajo y la
cualificacion se adaptan a las
decisiones técnico-organizativas,
que ciertamente los tienen en
cuenta pero mas bhien como
variables ex-post.

8 Es el caso mas evidente de
atenuacion de las fronteras entre
formacién explicita y discreta.
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9 Véase entre otros Ph. Zarifian,
“Acquisition et reconnaissance des
compétences dans une organisation
qualifiante”, Education Permanente
n® 112, 1992, péags. 15-22.
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particular de desfases temporales. De
acuerdo con el segundo, se asistiria, desde
luego, a la emergencia de nuevos
principios en una parte de las empresas,
pero no serian generalizables. La légica
de la competencia se limitaria, pues, a una
fraccion (;minima?) de las empresas y los
trabajadores. Las dimensiones de nuestra
muestra y las condiciones de observacion
no nos permiten pronunciarnos por una
de estas dos opciones. No obstante,
muchos elementos abogan a favor del
segundo escenario, con el que con-
cuerdan las conclusiones de la mayoria
de los informes nacionales, en los que se
subraya la importancia de las condiciones
que deben reunirse, especialmente en el
plano institucional, para construir una
organizacion cualificadora.

Algunas consecuencias
politicas

En el informe de sintesis del estudio del
CEDEFOP se analizan ampliamente una
serie de bazas relacionadas con la
dinamica del aprendizaje, la construccién
de las politicas publicas, los problemas
de recomposicidon de los mercados de
trabajo (movilidad, riesgo de exclusion de
determinadas categorias), el lugar
ocupado por los distintos actores en la
negociacion a escala de empresa o
nacional y los problemas planteados por
el auge de las formaciones en la empresa
en términos de certificacion y valoracién
de las cualificaciones. Nos limitaremos
aqui a abordar dos cuestiones: las
condiciones “internas” para una dindmica
de aprendizaje en la empresa y la relacion
entre dicha dinamica y las politicas
publicas de formacion.

Construccion de formaciones en la
empresa: limites de la “organizacion
cualificadora”

En el ambito del desarrollo de formas
discretas de formacion y de una combi-
nacion eficaz de las mismas con las
formaciones explicitas, parece que deben
reunirse varias condiciones para poder
hablar de una auténtica organizacion
cualificadora, capaz de garantizar la
evolucion permanente de la cualificacién
de los trabajadores y, al mismo tiempo,

desencadenar procesos dinamicos de
autoaprendizaje y autotransformacion.

La primera condicion es la relacién con
el tiempo productivo y el control de los
tiempos: abrir un espacio a la formacion
(discreta y en menor grado explicita)
exige la incorporacion de esa posibilidad
al control de los tiempos. Aunque esta
condicidn se cumple en algunos casos
(funcionamiento en tiempo oculto,
aceptacion de un tiempo “improductivo”
en la organizacion del trabajo), no es
menos cierto que, la mayoria de las veces,
subsisten formas de control directo que
pueden resultar contradictorias tanto con
el recurso a las formaciones formalizadas
(totalmente al margen del tiempo de
trabajo) como con el desarrollo de las
formas discretas de nueva generacion.

El segundo factor es el grado en que las
tareas dejan de estar estrictamente
prescritas y la autonomia concedida a los
individuos y los colectivos. Abrir una
posibilidad, en la realizacion del trabajo,
para el aprendizaje mediante prueba/error
y para la busqueda de soluciones técnicas
y organizativas innovadoras exige una
prescripcion menos estricta de las tareas.
Esta condicion se cumple imponiendo
Gnicamente una obligacion de resultado
y dejando libertad para alcanzarlo por
distintas vias. Se podria afiadir la necesaria
“aceptacién del acontecimiento™, que
consiste en no considerar la disfuncion
como una desviacion de la norma
susceptible de sanci6n, sino como una
ocasién para el aprendizaje y el trata-
miento colectivo del problema.

El tercer factor es la cooperacién y las
tensiones en el reparto de los conoci-
mientos. Como es sabido, una parte
importante de la identidad profesional de
un grupo o una categoria se basa en su
grado de control sobre los conocimientos
que delimitan (y construyen) su posicion
social. Asi, en algunos de los casos
estudiados, los supervisores se desestabi-
lizaron, se retrajeron e incluso frenaron
los procesos cuando sintieron amenazada
su posicion por el aumento de la
cualificaciéon y la autonomia de los
obreros. A la inversa, en un caso danés,
un complejo juego de negociacion entre
los no cualificados y los cualificados
(representados por dos sindicatos diferen-
tes) facilité los intercambios de conoci-



mientos entre las dos categorias. En los
procesos de redistribucion en curso
emergen fuertes tensiones entre colec-
tivos, desestabilizados por la nueva
organizacion. Esas tensiones pueden dar
lugar a formas de retencion de los
conocimientos contradictorias con la
construccion de una organizacion cuyo
objetivo es la “desprivatizacion” de los
mismos. En contrapartida, se ha obser-
vado que, en algunas organizaciones, la
adopcién de un perfil demasiado plano,
que suprima cualquier tensién jerarquica,
o0 incluso la basqueda de la homogenei-
dad de la mano de obra (en términos de
contratacion, de modo de formacidn)
pueden conducir a un “encefalograma
plano”, lo que impide cualquier dinamica
resultante de la heterogeneidad entre
colectivos o de las tensiones entre ellos.

El dltimo factor es la situacion en el
tiempo de los aprendizajes: el problema
reside en la articulacién dinamica entre
aprendizaje y dinamica organizativa. No
es un problema ajeno a los modelos
“pedagdgicos” en uso en la sociedad y
en las empresas. Esquematizando, puede
oponerse una logica segin la cual se
considera que los aprendizajes preceden
con mucho a cualquier cambio organi-
zativo (como ha ocurrido en algunos de
los casos estudiados, se corre el riesgo
de que los conocimientos adquiridos se
pierdan por falta de una aplicacion
inmediata y de que surja la duda sobre la
utilidad de una formacién que no se
relaciona con un cambio que tarda en
Ilegar) y una légica en que la formacion,
deducida de las transformaciones organi-
zativas, se llama, en cierto modo como a
una ambulancia, para paliar los disfuncio-
namientos que van surgiendo. Entre
ambas se sita toda una gama de
situaciones méas o menos favorables. De
hecho, este problema plantea una doble
cuestion. En primer lugar, ;en qué
condiciones pueden vincularse dindmica
de aprendizaje y dindmica organizativa
para construir efectivamente una flexi-
bilidad productiva positiva? En segundo
lugar, ;en qué condiciones, en el marco
de ese vinculo, puede integrarse total-
mente la formacion como principio de
construccion de la nueva organizacién
y de las normas que la soportan?
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Relacion con las politicas publicas de
formacion (inicial y continua)

Un segundo conjunto de condiciones (y
variables) que interfieren en la Idgica de
la competencia son las relacionadas con
la economia general de los sistemas de
formacion.

Por una parte, es conveniente subrayar
que la construccion de dinamicas de
aprendizaje “nuevas” es inseparable del
nivel de conocimientos bésico de los
trabajadores. Ciertamente, pueden
implantarse con éxito formas de puesta a
nivel, aunque suelen ser pesadas y
costosas. En algunos de los casos
estudiados, las dindmicas de aprendizaje
impulsadas para el personal poco
cualificado permitieron evitar la exclusién
y crear “circulos virtuosos” de desarrollo
de las competencias. Pero esta ldgica es
mas facil cuando el sistema de formacion
inicial es de buena calidad; ello se debe,
en particular, a que un buen nivel de base
aumenta la capacidad para aprender con
el trabajo, asi como para sacar provecho
de las formaciones continuas explicitas.

Por otra parte, la arquitectura de este
sistema no es neutra: la importancia
concedida o no a la dimensién pro-
fesional, el tipo de construccion social de
los conocimientos (division académica o
no, logica de oficio...) y la relacidon que
mantiene el sistema con las jerarquias
internas de las empresas son otros tantos
elementos que influyen en la apertura de
un espacio de formacidn y en la dindmica
organizativa que lo acompafa.

Por Gltimo, la influencia de las politicas
publicas de formacién continua es
indudable. Resumiendo, parece, por los
casos estudiados, que una intervencion
publica estructuradora, ya sea dirigida
directamente a las empresas, ya sea por
mediacién del aparato de formacion
publico es una condicién necesaria (pero
no suficiente) para la logica de la
competencia. Es tanto mas importante
cuanto que en muchos casos se observa
un proceso de transformacion de las redes
que se establecen entre la empresa y su
entorno local (empresa emisora del
pedido y subcontratistas, empresa y
aparato de formacion); la calidad de esas
redes y el lugar que ocupan las cuestiones
de cualificacion y formacion se convierten
entonces en una variable capital.
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“... s conveniente subra-
yar que la construccion de
dinamicas de aprendizaje
“nuevas” es inseparable
del nivel de conocimientos
basico de los trabajado-
res.”

“...parece ... que una
intervencion publica
estructuradora, ... s una
condicién necesaria (pero
no suficiente) para la
I6gica de la competencia.”
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Eugenia
Kazamaki

Ottersten
Becaria de investi-
gacion en el Ul "
(Instituto Industrial !
de Investigacion
Econdmica y Social) de
Estolcomo

Los paises industriales
necesitan mejorar su
estrategia economica,
basadndose en el desarrollo
de las destrezas y en la
intensificacion de la
formacion profesional.
Este articulo expone
brevemente las préacticas
de contratacion de trabaja-
dores en las empresas
suecas. Se hace hincapié
en la necesidad de dispo-
ner de destrezas de comu-
nicacion en un entorno
organizativo cambiante.
Una serie de entrevistas
realizadas con empresas
de fabricacién demuestran
que entre los requisitos de
contratacion de trabajado-
res manuales se exigira
una competencia equiva-
lente al grado secundario
(requisito minimo), un
amplio nivel de educacion
y capacidad para la resolu-
cion de problemas. Tam-
bién seran importantes las
cualidades personales,
sobre todo para el trabajo
en equipo. Para alcanzar
estos requisitos, se requie-
re una mayor colabora-
cion entre los centros de
ensefianza y la industria;
ademas, las instituciones
educativas deberan ajus-
tarse a las necesidades
cambiantes del mercado
de trabajo y de las practi-
cas empresariales.
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Tendencias en las prac-
ticas de contratacion de
trabajadores en las
empresas suecas

“La creciente importancia de las destrezas
y de las competencias -y el elevado coste
de unas destrezas y competencias
inadecuadas- ha reforzado el interés por
los temas de educacion y formacion en
las empresas (como medio de mantener
su capacidad competitiva), en los
individuos (como medio de seguir
optando a un empleo y de aumentar sus
ingresos) y en la sociedad en general
(como medio de garantizar la capacidad
competitiva de las empresas en el ambito
internacional y el acceso de todos los
miembros de la sociedad a los beneficios
de este poder competitivo).” (OCDE 1993,

pag. 8).

“La recomendacion fundamental es que
las instituciones de ensefianza superior
incluyan la cooperacion con la industria
como una de sus misiones principales, en
particular en el campo de la formacion
profesional continua, y que las empresas
desarrollen una estrategia explicita de
educacién y formacion y creen una via
de contacto organizada con la ensefianza
superior que fomente y facilite el acceso
y el didlogo.” (CEE, 1993, pag.iv)

En la actualidad se parte de la premisa
politica de que los paises industriales
necesitan mejorar su estrategia econémica
sobre la base del desarrollo de las
destrezas profesionales. Por lo general se
considera que el desarrollo de éstas y la
mejora de la formacidn interna en las
empresas son necesarios para aumentar
la productividad y garantizar un futuro
préspero. En casi todo el mundo, la
“tercera revolucidn industrial” esta
sustituyendo gradualmente el modelo
tayloriano de produccion mediante la
introduccién de nuevas formas de
organizacion del trabajo de alto rendi-
miento. EI método tayloriano resultaba
apropiado para la produccion en serie de
bienes relativamente sencillos (Taylor,

1929). Actualmente se avanza hacia un
sistema de productos complejo, de alto
rendimiento y adaptado a las necesidades
del cliente, que satisfaga los elevados
requisitos de calidad y variedad y tenga
en cuenta los cambios en los gustos de
los consumidores.

Aun cuando se perciben las crecientes
necesidades en materia de educacion y
de destrezas, muchos estudios recientes
(Bishop 1993, CEE 1993, Heckman 1993,
OCDE 1993) han puesto de manifiesto la
disminucion de la calidad y de los niveles
educativos de la mano de obra y, en
particular, la falta de una adecuada
formacion interna en las empresas. Las
practicas y las politicas para mejorar esta
situacion varian considerablemente entre
los paises europeos. La mayoria de los
debates actuales se centran en la ensefi-
anza superior y en la colaboracion de la
industria con el sector de la educacion y
la formacidén. Sin embargo, a principios
del decenio de 1990 se evidenci6 la
preocupacién por la insatisfactoria
situacion de la formacidn profesional en
la Comunidad Europea. Con todo, esta
inquietud se basa en presunciones mas
que en hechos. Puesto que se considera
que la deficiente formacion profesional
de la mano de obra es la causa de la
recesién econdmica y de la baja en el
rendimiento de los trabajadores, se echa
la culpa a las instituciones educativas.
Otra razén puede ser, por ejemplo, la
deficiente organizacion del mercado de
trabajo (ver Eliasson 1993). Esto supone
que el mercado debe estar preparado para
integrar las distintas destrezas y los nuevos
conocimientos. De otro modo, si no es lo
suficientemente flexible, pueden desper-
diciarse las mejores destrezas. El personal
directivo debe poseer las destrezas
adecuadas para orientar a los individuos
hacia los puestos mas convenientes y para



crear estos puestos. También es muy
importante impartir formaciéon en todos
los niveles. Los paises tratan de resolver
sus problemas relativos al desarrollo de
las destrezas de diferentes maneras.
Alemania, Suiza y Australia disponen de
programas de aprendizaje para los
jovenes, mientras que Francia, por
ejemplo, anima a los empresarios a
impartir formacion en el trabajo y Suecia
dispone de gran numero de escuelas
profesionales (ver Ballot-Taymaz 1993).
Sin embargo, la mano de obra futura tiene
que ser preparada ya en la escuela para
un “aprendizaje” continuo en el trabajo.

El presente articulo plantea la cuestion
de como educar a los individuos a fin de
crear una plataforma adecuada para el
desarrollo posterior de sus destrezas en
el lugar de trabajo. Los conocimientos que
los estudiantes adquieren en los centros
de ensefianza y que llevan consigo al
lugar de trabajo afectan a su actuacion
posterior en el mercado de trabajo y en
la profesion. Por consiguiente, las
instituciones de ensefianza no pueden
actuar de manera independiente, sino que
deben adaptarse a los cambios en el lugar
de trabajo.

Una de las responsabilidades de la escuela
es ofrecer a los estudiantes un nivel
minimo de destrezas de comunicacion,
que constituyen la plataforma necesaria
para continuar el aprendizaje en el trabajo.
La opinion de los directivos de las
empresas es que el rendimiento en el
centro de ensefianza influye en el
rendimiento en el lugar de trabajo de
varias maneras.

En este articulo se describen las tenden-
cias en la politica de contratacién de las
empresas suecas y se identifican sus
necesidades inmediatas y futuras. Nuestro
estudio se basa en una serie de entrevistas
realizadas en empresas suecas de
fabricacion, en particular de ingenieria.
La muestra de 50 unidades estaba
constituida por pequefias y medianas
empresas, ademas de grandes compafiias.
La muestra era representativa en términos
de localizacidn, e incluia empresas de alto
y bajo nivel tecnolégico, empresas que
dependian de la exportacion y empresas
que no exportaban. Las entrevistas se
realizaron entre mayo y diciembre de
1993, siempre con el director gerente o
con el director de personal o de forma-

REVISTA EUROPEA

cion. Resultd sorprendente la semejanza
entre las respuestas obtenidas de las
diferentes empresas, dato tanto mas
interesante si se tiene en cuenta el caracter
heterogéneo de la muestra. De hecho, se
puede afirmar que tanto las grandes como
las pequefias empresas muestran tenden-
cias de desarrollo muy similares y deberan
resolver problemas parecidos en el futuro.
Este articulo se basa en las experiencias
de las empresas entrevistas.

Nuevos desafios para las
empresas

Después de mas de un siglo de creci-
miento continuo, desde el principio del
decenio de 1970 la industria sueca ha ido
encontrdndose una serie de problemas de
gravedad creciente. En general, al igual
que en el resto de Europa, han empeorado
las condiciones para la produccién
industrial (Andersson y cols., 1993). La
mayor parte de los cambios necesarios
para aumentar los niveles de producti-
vidad y mantener la competitividad en los
mercados internacionales estan vincu-
lados a la implantacién de técnicas de
produccion avanzadas que requieren
menos trabajo, pero un trabajo de mas
calidad. Muchas empresas han introducido
sistemas de produccion de este tipo, que
exigen que el trabajador sea capaz de leer
y entender instrucciones de funciona-
miento de maquinas complicadas y que
esté preparado para aprender perma-
nentemente y ajustarse con flexibilidad a
los nuevos cambios en los procesos. En
estas condiciones, debe hablarse de mano
de obra educada, mejor que de mano de
obra cualificada, puesto que las empresas
prefieren normalmente formar a los
trabajadores para los puestos de trabajo
concretos. Sin embargo, los estudiantes
con una educacion deficiente no son los
mas adecuados para que la inversion en
formacion resulte rentable (Eliasson 1993).
Este cambio en los requisitos de calidad
de los trabajadores es claramente com-
probable en las plantas de produccion
avanzadas, aunque puede preverse una
fase de transicion que afectara a la mayor
parte de la poblacion trabajadora en los
proximos dos o tres afios.

Las observaciones extraidas de las
entrevistas ponen de manifiesto la
existencia de los siguientes problemas: 1)
La mano de obra sueca es vieja; la edad
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“...el mercado debe estar
preparado para integrar
las distintas destrezas y
los nuevos conocimientos.
De otro modo, si no es lo
suficientemente flexible,
pueden desperdiciarse las
mejores destrezas.”

“En estas condiciones,
debe hablarse de mano de
obra educada, mejor que
de mano de obra cualifi-
cada, puesto que las
empresas prefieren
normalmente formar a los
trabajadores para los
puestos de trabajo concre-
tos. Sin embargo, los
estudiantes con una
educacién deficiente no
son los mas adecuados
para que la inversién en
formacién resulte rentable
(Eliasson 1993). "
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media de los trabajadores manuales
cualificados oscila entre los 45 y los 50
afios (los empleados no manuales son por
lo general de mayor edad) y a los
directivos les preocupa la posibilidad de
que los nuevos contratados no tengan el
nivel educativo suficiente para poder
aprovechar las oportunidades de forma-
cion en el trabajo. 2) La “tercera revolu-
cion industrial” requiere nuevos métodos
de administracion y de organizacién del
trabajo y de la produccién. 3) Se seguiran
aplicando métodos de produccidn en serie
en la fabricacion de grandes cantidades
de productos sencillos, que constituyen
una parte importante de la produccion
industrial sueca (Braunerhjelm, 1994). 4)
Sin embargo, hay un desplazamiento hacia
una produccidn por lotes a pequefia
escala, mas flexibles, de calidad y
adaptados a las necesidades del cliente.
5) Este Gltimo tipo de produccion requiere
un nuevo sistema de incentivos por parte
de la empresa. Una de las consecuencias
es que todos los trabajadores deben ser
tratados como técnicos, puesto que en su
mayoria se ocupan de la programacion
de la produccion o de los sistemas de
reprogramacion de las maquinas. Esto no
es facil en un entorno de relaciones
laborales basado en una concepcién
taylorista.

Estos desafios implican cambios culturales
fundamentales en la empresa, asi como
ajustes organizativos para adaptarse a la
introduccion de una tecnologia mas
flexible y acorde con las necesidades del
cliente, a la mejora de la calidad y a la
reduccion de los plazos de entrega de los
pedidos. Si hay menos niveles de
organizaciéon con menos personal direc-
tivo (muchas decisiones se transmiten
directamente a los trabajadores), se
crearan empleos mejor estructurados para
todo el mundo; ademas, se hace hincapié
en el “trabajo en equipo”. Sin embargo,
los cambios en la organizacién de trabajo
basados en el concepto del trabajo en
equipo elevan las exigencias de educacion
y de destrezas de los individuos, sobre
todo en el ambito de la comunicacion.
Otro cambio es que en el futuro habra
pocos empleos de caracter vitalicio. Por
el contrario, se recompensara la flexibi-
lidad y la rotacion entre diferentes tareas
sera mucho mas frecuente que antes. En
consecuencia, las especificaciones de los
puestos de trabajo se definiran con menos

exactitud y se solaparan las tareas, con lo
cual la linea divisoria entre trabajadores
manuales y no manuales desaparecera
gradualmente. Algunas de las caracte-
risticas que se exigiran al personal en la
nueva organizacion de las fabricas son un
comportamiento mas orientado al grupo,
flexibilidad y capacidad para prestar
atencion al resto de los colegas y para
instruir a los trabajadores jovenes, todo
lo cual se espera que contribuya a
aumentar la eficiencia. Esto significa que
se delegaran mas responsabilidades en los
trabajadores. Los equipos y los trabaja-
dores individuales seran considerados
responsables de su parte de la produc-
cién. El trabajo en equipo se integrara
asimismo en un marco mas amplio de
informacidn, como en las empresas
japonesas. En éstas, la informacién de alto
nivel raras veces queda confinada al
ambito directivo, sino que se integra en
el proceso de la informacién propio de
los niveles inferiores locales. A pesar de
este concepto general del trabajo en
equipo, los trabajadores seguiran velando
por sus intereses, ya que los salarios
estaran vinculados a la actuacion indivi-
dual. Muchas empresas tratan de encon-
trar nuevos sistemas de remuneracion,
basados en los resultados y en la calidad,
que permitan establecer muchas mas
distinciones individuales.

Los trabajadores necesitan ciertas destre-
zas para adaptarse a los cambios organi-
zativos en la empresa. Ademas, “es la
naturaleza de las destrezas de los trabaja-
dores la que aumenta la eficiencia en los
niveles inferiores de la empresa y lo que a
primera vista parece ser trabajo en equipo
es en Ultima instancia el resultado de esas
destrezas” (Koike 1991, pag. 1). Los
cambios organizativos ejercen una gran
presion sobre los directivos, los trabaja-
dores y los empresarios; exigen ajustes
de apoyo en las actitudes de los trabaja-
dores y en las practicas de trabajo en la
empresa, los cuales, a su vez, requieren
un apoyo educativo desde la escuela. De
hecho, a juzgar por las entrevistas, las
mayores presiones en favor del cambio
tienen relacién, por lo general, con la
cultura de la empresa, en particular con
los valores, las actitudes y los modos de
relacion entre los individuos. A juicio de
las empresas, la restrictiva legislacion
laboral sueca debe adaptarse también a
los actuales cambios organizativos.



Requisitos y practicas de
contratacion

En el futuro se elevaran los requisitos de
contratacion. En la actualidad, los
empresarios suecos han impuesto préc-
ticas a este respecto muy exigentes. Es
casi imposible conseguir empleo en una
fabrica sin un titulo de ensefianza
secundaria; en el mercado de trabajo, hay
una dura competencia en todo tipo de
profesiones, dadas las altas tasas de
desempleo. Por lo general, a los trabaja-
dores especializados se les exige un
diploma de bachillerato, con preferencia
de la rama técnica. La explicacion que se
da es que este nivel de educacion general
es necesario como plataforma para un
desarrollo permanente de la competencia
en el trabajo. Es posible que estos
requisitos tan exigentes tengan que ver
con la recesion, pero también dependen
de factores institucionales. Ademas, con
los afios, el caracter restrictivo de la
legislacion que regula el mercado de
trabajo ha hecho a los empresarios muy
cuidadosos en la seleccion de candidatos,
para evitar la contratacion de trabajadores
ineficientes.

De hecho, las préacticas de contratacion
tienden a aumentar las exigencias en el
ambito de las destrezas y de la educacién
en todos los niveles. En primer lugar, se
demandan destrezas de comunicacion, asi
como en lenguas extranjeras y en
matematicas. En particular, estd aumen-
tando la importancia de las lenguas
extranjeras, puesto que la mayoria de los
manuales de instrucciones técnicas estan
escritos en otro idioma, la mayoria en
inglés, pero también en aleméan y francés.
En segundo lugar, algunas materias como
las ciencias, la electrénica, la teoria de
control y la mecénica son especialmente
importantes para desarrollar las destrezas
profesionales y la capacidad de los
trabajadores para resolver problemas en
los niveles inferiores, sobre todo en las
empresas pequefias que no cuentan con
especialistas de mantenimiento propios.
Ademas, debido a las nuevos métodos de
organizacion de la produccion en
estructuras de equipo, hay una gran
demanda de determinadas caracteristicas
personales. Aparte de una buena ética del
trabajo, se exige un correcto comporta-
miento social y en equipo. Las caracte-
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risticas individuales mas valoradas por los
empresarios son la independencia, la
creatividad, la flexibilidad, la capacidad
para trabajar en equipo, la capacidad para
resolver problemas, las destrezas de
comunicacion y la competencia social.
Finalmente, las pequefias empresas
consideran una ventaja que sus empleados
tengan espiritu emprendedor.

Las calificaciones y los certificados
escolares desempefian un papel impor-
tante en la contratacion de trabajadores
jovenes recién salidos de la escuela. Sin
embargo, las empresas prestan atencion
a la calificacién global en materias
comunicativas mas que en los conoci-
mientos especificos. Consideran las
calificaciones un medio de seleccionar
personal de calidad general, pero algunas
también las ven como un indicio de
capacidad potencial. En un mercado de
trabajo con altos niveles de desempleo,
unas buenas calificaciones escolares
aumentan las probabilidades de conseguir
un trabajo. Sin embargo, a juicio de los
contratantes, lo que importa en la
contratacion, aparte de tener la educacion
adecuada, es “la experiencia, la “quimica”
personal y las referencias”. En particular,
son muy importantes los informes sobre
la calidad y el rendimiento en el trabajo.
Las referencias son fundamentales para
los empleados no manuales, aunque la
mayoria de las grandes empresas preferi-
rian eliminar la distincidn entre trabaja-
dores manuales y no manuales.

A juicio de las empresas, siempre existen
vias de contacto y de colaboracion con
los centros de ensefianza. En la actualidad,
las relaciones productivas con las
instituciones de ensefianza superior
contribuyen a mejorar la capacidad
competitiva y los rendimientos de muchas
empresas grandes, aunque también las
pequefias empresas necesitan este tipo de
cooperacidn. El problema radica en que
las pequefias empresas y las instituciones
de ensefianza superior no han sido
capaces de encontrar un terreno comun
de colaboracién que habria beneficiado
a las dos partes. Ademas, sus canales de
comunicacién parecen adolecer de un
grado elevado de incomprension.

Las empresas grandes, medianas y
pequefias tienen ademas buenas razones
para mantener buenas relaciones con los
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“Es casi imposible conse-
guir empleo en una fabri-
ca sin un titulo de ense-
flanza secundaria,; ... Por
lo general, a los trabaja-
dores especializados se
les exige un diploma de
bachillerato, con preferen-
cia de la rama técnica.”

“... la mayoria de las
grandes empresas preferi-
rian eliminar la distincion
entre trabajadores ma-
nuales y no manuales.”
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“La idea central de que
cuanto mejor sea la
educacién formal inicial
mas provecho puede
sacar el trabajador de la
formacion, anima a las
empresas a intentar
acercarse a los centros de
ensefianza.”
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centros de ensefianza, ya que conocen el
tipo de destrezas que necesitan y, por
tanto, las que aquéllos deberian transmitir.
Las investigaciones mas recientes ha
puesto de manifiesto la importancia de la
educacion primaria (Psacharopoulos 1991,
Eliasson & Kazamaki Ottersten 1994).
“Hay que asegurarse de que el pais cuenta
con una sélida base de educacién pri-
maria antes de embarcarse en la expan-
sidon de la educacién universitaria. La
expansion de la educacion primaria, alli
donde la asistencia no sea universal,
puede ofrecer beneficios sociales por cada
dolar o peso invertido mucho mas elevados
que otras inversiones en el pais. Es
probable también que la expansion de la
educacién primaria tenga un impacto
considerable en la reduccion de la
desigualdad y la pobreza, ya que son las
personas con los niveles mas bajos de
ingresos las que no asisten a las escuelas
primarias.” (Psacharopoulos, 1991, pag.
18). Esta afirmacion es valida para los
paises desarrollados y para los paises en
desarrollo. Ademas, la literatura especia-
lizada ha demostrado que “la calidad y
cantidad de la primera experiencia
escolar permiten predecir la calidad y
cantidad de la experiencia posterior de
aprendizaje, que a su vez prefigura e
influye en la categoria del empleo, y, mas
generalmente, en las oportunidades de
ingresos y en la calidad de vida” (Tuijn-
man, 1994, pag. 17) En Suecia, la escuela
primaria se empieza a los siete afios (tarde
en comparacion con otros paises europe-
0s) y es una de las mas caras del mundo.
Por lo demas, existen pocas alternativas
de escuelas privadas, por lo que las dife-
rencias entre las escuelas son pequefias.

La idea central de que cuanto mejor sea
la educacion formal inicial mas provecho
puede sacar el trabajador de la formacion,
anima a las empresas a intentar acercarse
a los centros de ensefianza. Muchos
empresarios han desarrollado y estable-
cido relaciones con aquéllos mediante
programas de practicas en los que
participan los estudiantes. Consideran
importante que éstos visiten y tengan
experiencias directas en las propias
instalaciones de la empresa. A pesar de
que en Suecia hay una gran oferta de
formacion profesional en comparacion
con otros paises, la mayoria de los
empresarios consideran que alumnos y
profesores tienen una concepcidn anti-

cuada de la industria como lugar de
trabajo. Por consiguiente, hay que
llevarlos hasta éste para que aprendan.

Los cambios organizativos hacen nece-
sarias nuevas destrezas y formas de
educacidn en la contratacion de trabaja-
dores. Se pide también el mantenimiento
y desarrollo continuos de estas destrezas.
La mano de obra ha de ser incorporada
en el proceso de cambio. Existen dife-
rentes medios con los que los empresarios
intentan alcanzar este objetivo.

“El aprendizaje es producto de la expe-
riencia... Por lo general, el cambio
tecnoldgico puede atribuirse a la experi-
encia, es decir, a la actividad de pro-
duccién que plantea problemas para los
cuales se van seleccionando respuestas
favorables en el curso del tiempo”. (Arrow
1962, pag. 155-156). Aprender trabajando
es extraordinariamente importante y se
necesita tiempo para aprender y familia-
rizarse con un nuevo puesto de trabajo
(a juicio de las empresas, seis meses por
término medio). Ademas, los continuos
cambios en la produccion y en la organi-
zacién exigen una formacion continua en
el trabajo. Esta formacion puede desar-
rollarse de diversos modos: en primer
lugar, con la orientacidon de comparieros
con mas experiencia en la empresa; en
segundo lugar, mediante programas
externos a la empresa (impartidos o0 no
en ésta); en tercer lugar, mediante el envio
de trabajadores a centros de formacion o
a otras empresas; en cuarto lugar, en
centros de ensefianza del sector gestio-
nados en colaboracion con el sistema
educativo o por la propia empresa.

Las grandes empresas (y algunas de las
pequefias) son partidarias de las escuelas
profesionales dentro de la empresa y, en
particular, de las escuelas gestionadas por
esta Gltima, porque sus programas de
ensefianza recogen las necesidades reales.
Por ello se exige mucho de profesores y
estudiantes. La experiencia demuestra que
las escuelas profesionales administradas
por las empresas funcionan muy bien y
cumplen el objetivo de facilitar a éstas
las destrezas adecuadas. En la actualidad,
no hay escasez de destrezas excepto en
unos cuantos ambitos muy especializados.
En un futuro cercano, las empresas temen
que haya escasez en una serie de
profesiones, como soldadores, monta-
dores especializados, operarios, opera-



dores de ordenadores, técnicos y directi-
vos de produccién, técnicos e ingenieros
mecanicos, etc.

La mayoria de las empresas se esfuerzan
por hacer mas atractivo su ambiente de
trabajo y por aumentar el nivel y los
requisitos de la formacidn de las escuelas
profesionales. En todo caso, hay una
mayor sensibilizacion; se considera que
para que los intentos sean eficaces, hay
que reconsiderar la utilizacién de nuevas
técnicas y oportunidades en beneficio de
las empresas y los trabajadores.

Conclusiones

Las tendencias generales que se advierten
son las siguientes:

O Produccion a pequefia escala y disefio
y produccién de bienes de acuerdo con
las especificaciones del cliente.

O Una actitud méas abierta y experimental
hacia los nuevos modos de organizar la
produccion.

Los requisitos de las empresas para la
contratacion seran los siguientes;

O Competencia equivalente al nivel de
ensefianza secundaria. Los puestos de
trabajo con un bajo contenido de
cualificacion desaparecerdn gradual-
mente.
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Los requisitos de las
empresas para la contra-
tacion seran los siguien-
tes:

[J Competencia equivalen-
te al nivel de ensefianza
secundaria. Los puestos
de trabajo con un bajo
contenido de cualificacion
desapareceran gradual-
mente.

[J Educacion amplia 'y
competencia analitica
para la resolucion de los
problemas.

[J Centros de ensefianza
mas orientados hacia el
mercado de trabajo y la
industria.

[J Etica del trabajo mas
acusada y mayor discipli-
na en los centros de
ensefianza.

“... las instituciones
educativas deben estar al
tanto de las cambiantes
necesidades del mercado
de trabajo y de las practi-
cas de contratacion
empresariales.”
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Andrew

Moore

Director de la
Oficina Comercial
Britanica en Bruse-
las. Colabora
estrechamente con
la UNICE en el ambito de
educacion y formacion

Anne
Francoise

Theunissen

Representante de la
Confederacion de
Sindicatos Cristianos
de Bélgica y actual
Vicepresidente del Consejo de
Administracién del CEDEFOP

AM - “Para nosotros se
trata, en cierta medida, de
una baza politica. ...

La baza politica consiste,
pues, en construir siste-
mas coherentes de forma-
cién, evaluacion y clasifi-
cacion, que merezcan
confianza mutua y ofrez-
can salvaguardias sufi-
cientes para los indivi-
duos y los empresarios.”

AFT - “La cuestién que hoy
se plantea es saber si este
desplazamiento de térmi-
nos refleja un desplaza-
miento de los &mbitos de
negociacion y de la propia
negociacion. ... Para los
trabajadores, se trata, sin
duda, de una baza politi-
ca.”

1 UNICE: La Unién de Confedera-
ciones de la Industria y de
Empresarios europeos (UNICE) se
cre6 en 1958 y reline a 33 federa-
ciones miembros pertenecientes a
22 paises europeos. .

2 CES: La Confederacion Europea
de Sindicatos (CES) agrupa a 36
organizaciones sindicales de
trabajadores de paises miembros de
la Unién Europea, de la AELC y de
otros paises
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Cualificacion contra

competencia:

;Debate semantico, evolucion
de conceptos o baza politica?

Entrevista con el Sr. Andrew Moore, de la UNICE?, y la Sra. Anne-Francoise
Theunissen, de la CES?, realizada por F. Oliveira Reis, CEDEFOP.

FOR: Parece que en los debates actu-
ales se registra cierto desplazamiento
del término cualificacion hacia el de
competencia. ;Se trata de una simple
cuestidn semantica, de un cambio en
el objeto del debate o de una nueva
baza politica?

AM: Para nosotros se trata, en cierta
medida, de una baza politica. El concepto
de competencia hace referencia a la
capacidad real del individuo para dominar
el conjunto de tareas que configuran un
puesto de trabajo concreto. Los cambios
tecnol@gicos y organizativos, asi como la
modernizacion de las condiciones de vida
en el trabajo, nos obligan a centrarnos
mas en las posibilidades del individuo,
en su capacidad para movilizar y desar-
rollar esas posibilidades en situaciones de
trabajo concretas y evolutivas, lo que nos
aleja de las descripciones clasicas de
puestos de trabajo.

Los empresarios consideran especialmente
oportuno el enfoque basado en la
competencia, ya que esta importancia
nuevamente reconocida al individuo y su
capacidad para evolucionar constituye
una fuente de flexibilidad y motivacion
individual considerable. Hay que pasar de
una filosofia de gestion en que el
individuo sirve al “sistema” (clasificacion
en funcién de exigencias y de tareas
prescritas) a una filosofia en que el
“sistema” sirve al individuo, teniendo en
cuenta la forma en que éste evoluciona,
moviliza y desarrolla sus posibilidades de
resolver problemas concretos. Cada
persona es Unica y el tiempo necesario
para alcanzar determinado nivel varia de
una a otra. Lo importante es alimentar la
motivacién individual para evolucionar y
prever una flexibilizacion del sistema de
trabajo y formacién que permita a cada

uno resituarse en él y reparar sus fracasos
individuales.

La baza politica consiste, pues, en
construir sistemas coherentes de forma-
cion, evaluacién y clasificacion, que
merezcan confianza mutua y ofrezcan
salvaguardias suficientes para los indivi-
duos y los empresarios.

AFT: La cuestién que hoy se plantea es
saber si este desplazamiento de términos
refleja un desplazamiento de los ambitos
de negociacion y de la propia nego-
ciacion. En caso afirmativo, se pasaria de
los &mbitos de negociacion entre empre-
sarios y trabajadores basados en reper-
torios, nomenclaturas y clasificaciones
aceptadas por todos, a una discusion, que
es de naturaleza distinta a la negociacion,
entre empresario y trabajador, como
individuo. Para los trabajadores, se trata,
sin duda, de una baza politica.

Por otra parte, cuando se observa que en
varios paises ya no hay sindicatos que
negocien esta cuestion en determinadas
ramas profesionales, se hace patente el
peligro de que se debilite la negociacion
colectiva en beneficio de la negociacion
individual, sobre todo en las pequefias
empresas, donde la falta de fuerzas de
oposicion internas, de proteccion y
reactivacion por las organizaciones
sindicales, puede conducir a una grave
desviacion.

FOR: Concretamente, ;cudales son los
principales problemas que se plan-
tean en una negociacion basadaen las
competencias?

AFT: La negociacion dentro de la empresa
es el &mbito en que debe articularse lo
que el trabajador ha adquirido durante su



vida y lo que emplea en el ejercicio
profesional. Como es sabido, el puesto
de trabajo requiere la movilizacidn, en
grados variables, del potencial de
competencias de que dispone el indi-
viduo, de donde surge el riesgo de que
la parte no movilizada no sea reconocida
ni valorada. En este sentido, la compe-
tencia aparece como un elemento muy
sujeto a la arbitrariedad del empresario,
no solo en lo que se refiere a las
capacidades que va a utilizar entre las
maltiples que poseen los trabajadores,
sino también al modo de valorarlas. Para
nosotros, esta cuestion es especialmente
importante en un momento en que la
presion del desempleo estd llevando a
muchas personas, sobre todo jovenes, a
aceptar puestos de trabajo subcualifica-
dos.

AM: Cuando un individuo adquiere una
cualificacion que sirve a su desarrollo
profesional, lo l6gico es que el nivel y el
tipo de sus aspiraciones evolucionen. El
empresario deberia reconocer tal esfuerzo
si no quiere arriesgarse a perder a esa
persona. Ahora bien, tal actitud no puede
desencadenar automaticamente un ajuste
de las remuneraciones o un cambio de
puesto.

Esto explica, por otra parte, el dilema con
que a menudo se enfrenta el empresario:
cualificar al trabajador y arriesgarse a que
abandone la empresa, por no poder
satisfacer sus exigencias y tener €l mismo
mas posibilidades de movilidad externa,
0 bien no cualificarle y encontrarse con
unos recursos humanos incapaces de
responder al cambio tecnoldgico y
organizativo, arriesgandose entonces a
una pérdida de competitividad. Se observa
hoy un interés creciente por los recursos
humanos en las empresas, pues es sabido
que una necesidad en materia de tecno-
logia o de informacion puede satisfacerse
de inmediato, mientras que una mano de
obra cualificada y productiva no puede
“importarse” o prepararse de un dia para
otro. De todos modos, el equilibrio de
posiciones y el compromiso de intereses
siguen siendo fundamentales.

FOR: Puesto que, en la actualidad, se
pide cada vez mas a las personas que
sean capaces de adaptarse, de evolu-
cionar y de innovar, ;cémo ven el
reparto de responsabilidades entre la
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escuelay la empresaen la produccion
de las competencias?

AFT: Esta cuestion afecta basicamente a
la funcidn de la escuela. La escuela es un
universo multiple, un lugar de educacion,
de transmisién de conocimientos y de
culturas. Es un servicio publico diferente
de los d&mbitos econdmico y social, pero
al mismo tiempo estd profundamente
imbricada en el conjunto de la organi-
zacion de la sociedad. La escuela
establece asi relaciones entre los distintos
lugares de conocimientos, econdmicos,
sociales, domésticos, civicos y profesio-
nales. No obstante, estd sometida, por
parte de las familias, las empresas, los
alumnos o los agentes politicos, a
presiones contradictorias que ponen en
entredicho su papel social.

Aunque en nuestros debates e inter-
venciones sobre la escuela, hemos de
tener en cuenta la dimension “empleo”,
las dificultades que implica una gestion
previsional del empleo y de las compe-
tencias, junto con el movimiento de
destruccion de empleo, nos demuestran
que el trabajo y el empleo no pueden
definir los limites para las iniciativas de
la ensefianza, la formacion o la educacion
permanente.

Hay que cumplir, pues, criterios de
democracia, ofreciendo a las personas una
formacion que les permita actuar como
ciudadanos productores de bienes y
servicios, y como actores de la sociedad
civil; hay que favorecer asimismo la
promocion colectiva como aspiracion de
igualdad. Estos criterios pueden servir de
hilo conductor a los tres ambitos de la
formacion, que son la ensefianza, la
formacion profesional y la educacién
permanente.

Las articulaciones entre la escuela y la
empresa estdn condicionadas por todo
ello. De esta suerte, la formacién “en
alternancia” se convierte en una baza
inmediata, en cuanto que puede ofrecer
oportunidades de aprendizaje a los
jovenes excluidos del sistema académico
y permitirles adquirir conocimientos a
partir de lo que hacen concretamente.
Para la familiarizacion con el trabajo se
recurre, por otra parte, a la formacion
continua complementaria.
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AFT - “En este sentido, la
competencia aparece
como un elemento muy
sujeto a la arbitrariedad
del empresario, no sélo en
lo que se refiere a las
capacidades que va a
utilizar entre las multiples
gue poseen los trabajado-
res, sino también al modo
de valorarlas.”

AM - “ ... el dilema con que
a menudo se enfrenta el
empresario: cualificar al
trabajador y arriesgarse
a que abandone la empre-
sa, ... 0 bien no cualifi-
carle ... arriesgandose
entonces a una pérdida de
competitividad.”
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AM - “La baza politica
consiste en construir un
sistema que permita un

doble reconocimiento,

tanto por la empresa
como por las instituciones
de formacioén; de otro
modo, la cualificacion,
aun estando certificada,
no seria remunerable.”
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AM: Para nosotros, los empresarios, es
fundamental tener la seguridad de que
podemos disponer rapidamente de
cualificaciones que permitan a los
individuos ejercer su oficio, evolucionar
y, al mismo tiempo, hacer que evolucio-
nen las situaciones de trabajo. En lo que
respecta a las competencias, hay que
distinguir las competencias generales de
las competencias para tareas concretas.
La adquisicion de las competencias
generales debe estar garantizada por el
Estado. Deseamos que el nivel de
formacion general sea bastante alto, e
intentamos obtenerlo en todos los Estados
miembros mediante un didlogo con la
Administracion. En el Reino Unido, por
ejemplo, pedimos a la escuela que no
especialice demasiado, ya que la especiali-
zacion debe adquirirse en la universidad
0 en la empresa.

Paralelamente, consideramos que el lugar
de trabajo ofrece la oportunidad de
adquirir determinadas competencias que
no pueden obtenerse en la escuela y que
completan las adquisiciones escolares. En
consecuencia, se observa un desplaza-
miento progresivo de la ensefianza hacia
el lugar de trabajo y hacia la actuacién
de personas que desempefian un oficio y
que al mismo tiempo se encargan de la
formacion, lo que nos aleja del concepto
de “aula”. Lo que ocurre es que tropeza-
mos con la dificultad de encontrar
personas que, en el lugar de trabajo, estén
en condiciones de ensefiar esas compe-
tencias y de evaluarlas de forma fiable.

El papel del Estado consiste en garantizar
el equilibrio y la coherencia entre
competencias generales y competencias
especificas, y entre el corto, el medio y
el largo plazo.

La cuestion politica que se plantea a escala
europea es saber cuéles son las conse-
cuencias de la adopcion de un nuevo
sistema en los Estados miembros, y a qué
acuerdos debe llegarse con los sindicatos
y con las instituciones de educacion y
formacion. Creo que la Comision, junto
con el CEDEFOP, tiene un papel que
desempeniar al respecto.

FOR: ;Como ven la cuestion de la
evaluacién de las competencias ad-
quiridas en el lugar de trabajo?

AM: Se trata de una cuestion muy
importante, que presenta aspectos tanto
politicos como técnicos. Por un lado, se
plantea el problema del reconocimiento
social del resultado de la evaluacion vy,
por tanto, de su fiabilidad. Por otro lado,
no se puede disociar la evaluacion de una
cuestion de doble filo, como es la
movilidad.

Desde el punto de vista de los empre-
sarios, hay dificultades para resolver la
cuestion de la evaluacion de las compe-
tencias adquiridas en el lugar de trabajo,
ya que exigiria la presencia en éste de
personas capaces de realizarla de forma
fiable. De hecho, en varios paises los
mandos intermedios actuales no tienen
experiencia en procesos de evaluacion y
validacion de las competencias.

En todo caso, seria inaceptable, para el
individuo y para el empresario, que la
responsabilidad de la evaluacion descan-
sase exclusivamente en este ultimo. La
evaluacion, el reconocimiento y/o la vali-
dacién s6lo pueden corresponder a las
instituciones competentes en este ambito.
En el Reino Unido, por ejemplo, se puede
recurrir a un organismo de certificacion,
que envia al lugar de trabajo personas
competentes en la materia.

La baza politica consiste en construir un
sistema que permita un doble reconoci-
miento, tanto por la empresa como por
las instituciones de formacién; de otro
modo, la cualificacion, aun estando certi-
ficada, no seria remunerable. Para ello hay
que desarrollar una estrategia de control
de calidad, y el Estado tiene, sin duda,
un papel fundamental que desempefiar,
vigilando muy de cerca esta evolucion.

A escala comunitaria, la Comunidad, jun-
to con el CEDEFOP, también tiene un
papel que desempefiar al respecto: por
un lado, analizar la forma en que se han
realizado hasta ahora la evaluacidn, el re-
conocimiento y/o la validacion de los
aprendizajes en los distintos paises; por
otro, desarrollar un importante trabajo
terminoldgico, que permita crear las con-
diciones para el debate entre los inter-
locutores sociales.

AFT: Si se considera que la evaluacién
debe conducir a un reconocimiento de
aquello que adquieren las personas en el



ejercicio de su trabajo, se trata, en efec-
to, de una cuestion muy importante, que
por el momento carece de respuesta. En
todo caso, se plantean varios problemas,
tanto en lo que se refiere a la definicion
de los contenidos del trabajo y la forma-
cion como a la intervencidn de los distin-
tos agentes (empresarios, sindicatos, Es-
tado).

Hay tareas que excluyen competencias
intrinsecas del individuo. En determina-
das evaluaciones de funciones no se va-
loran competencias efectivamente aplica-
das, como se observa, en particular, cuan-
do funciones idénticas se describen de for-
mas diferentes. Por ejemplo, escuchar a
hombres y mujeres hablar sobre un mis-
mo oficio resulta muy revelador de los
distintos sistemas de valores subyacentes.
A menudo se comprueba que las mujeres
llevan a cabo un trabajo distinto de lo
que sugiere su descripcion funcional, un
trabajo impregnado de responsabilidades
diversas, no verbalizadas explicitamente;
este fendmeno se observa con menos fre-
cuencia entre los hombres.

Como interlocutores sociales, estas son las
cuestiones sobre las que tenemos que
intervenir. Los poderes publicos tienen,
por otra parte un papel muy importante
que desempefiar en materia de reconoci-
miento de las adquisiciones a través de
la experiencia profesional (y la certifica-
cion de las formaciones); pero ese papel
debe replantearse en cuanto al fondo y
la forma.

Antes de dar una respuesta a esta cues-
tion, se necesitan estudios y trabajos de
investigacion. El CEDEFOP puede aportar
una informacién bésica indispensable
para el debate politico.

FOR: ;Podria decirse que el enfoque
basado en las competencias puede
hacer caducos los acuerdos existen-
tes entre empresarios y sindicatos?

AFT: En la determinacion de las cualifi-
caciones hay un elemento dindmico: la
prueba es que estamos hablando de ellas.
Si se examinan los distintos paises, se
observa que las organizaciones de em-
presarios y las organizaciones sindicales
han sentido la necesidad de redefinir las
clasificaciones, uno de cuyos componen-
tes son las cualificaciones. La organiza-
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cion del trabajo ha cambiado y las trans-
formaciones tecnoldgicas introducen toda
una serie de elementos nuevos que hay
que tener en cuenta. La dificultad es que,
al redefinir qué tareas deben realizar efec-
tivamente los trabajadores, se tropieza con
el problema de la gran diversidad de
modos de organizacion del trabajo que
coexisten hoy en dia.

Es necesario, por tanto, proseguir este
trabajo de redefinicion de las cualifi-
caciones, para adaptarlas mejor a los cam-
bios en los sistemas de trabajo y empleo,
y la negociacion colectiva constituye la
garantia de ello. Existen determinados
aspectos que quisiera subrayar al respec-
to. Por un lado, hay que pensar cada vez
menos en un ajuste estricto entre forma-
cion y empleo y considerar que todo es-
fuerzo de codificacion mecanica de las
cualificaciones est4 abocado al fracaso;
por otro, se observa un desplazamiento
de trabajadores de la produccién indus-
trial al sector de servicios, lo que obliga
a revisar nuestros enfoques, todavia muy
influidos por referencias vinculadas al
sector industrial. Por Gltimo, deberia exa-
minarse mas de cerca la cuestion de la
representacion social de las cualifica-
ciones: ;por qué una enfermera o un pro-
fesor son menos valorados que otros pro-
fesionales, como los ingenieros industria-
les, cuando la formacion respectiva, en
términos de duracién, es equivalente? ;Se
valoran menos los actos humanos que los
actos técnicos? La cuestion de la compe-
tencia plantea este tipo de interrogantes.
Lo que subyace es una cuestién politica,
relacionada con la forma en que las so-
ciedades se estructuran y se organizan.

FOR: (Cudles son, en su opinidn, las
bazas de la “cartera de competencias”
que se debate en este momento a
escala comunitaria?

AM: La elaboracion de una “cartera de
competencias” me parece una idea muy
buena para ayudar a identificar lo que los
individuos han hecho y adquirido. Se trata
de un instrumento cuya primera cualidad
deberia de ser su “comprensibilidad” por
grupos diferentes, de unos y otros paises.
Para ello, hay que llegar a una forma de
estructura, de conceptos y de lenguaje que
permita una lectura de las competencias
en el marco de culturas diferentes.
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AFT - “Los poderes publi-
cos tienen, por otra parte
un papel muy importante
gue desempefiar en mate-
ria de reconocimiento de
las adquisiciones a través
de la experiencia profe-
sional (y la certificacién
de las formaciones); pero
ese papel debe
replantearse en cuanto al
fondo y la forma.”
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AM - “Necesitamos una
herramienta capaz de
transmitir una informa-
cién simple y clara de un
Estado miembro a otro,
una herramienta que
sirva tanto a los empre-
sarios como a los indivi-
duos.”

AFT - “Por supuesto, para
los trabajadores es
esencial disponer de una
herramienta que les
permita hacer valer lo que
han hecho, lo que han
adquirido. Pero el gran
interrogante es la forma
de la herramienta y sus
condiciones de aplica-
cion.”
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No es una tarea facil, y todos los debates
mantenidos hasta ahora demuestran la
existencia de un problema de termino-
logia y de conceptos. La “cartera”, tal
como se esta debatiendo, todavia requiere
muchos debates, pero en mi opinién seria
prematuro que los interlocutores sociales
abandonasen la idea ante las dificultades
actuales, al menos mientras no presenten
hipétesis de trabajo méas consistentes.

Necesitamos una herramienta capaz de
transmitir una informacion simple y clara
de un Estado miembro a otro, una
herramienta que sirva tanto a los empre-
sarios como a los individuos.

Aunque el objetivo no es cambiar ni
armonizar los sistemas de cualificacion de
los distintos paises, creemos que esta
herramienta podria servir de estimulo para
mejorar la calidad de los sistemas, ya que
pondria en paralelo lo que son las
cualificaciones en los distintos Estados
miembros.

AFT: La “cartera de competencias” fue
introducida por la Comisién como
consecuencia de una decision del Consejo
de Ministros sobre las cualificaciones, una
vez comprobado que el ejercicio sobre la
“correspondencia de las cualificaciones”
no respondia a los objetivos establecidos
de transparencia y movilidad.

Ahora bien, para aceptar un nuevo
instrumento en la mesa de negociaciones,
hay que precisar bien cudl es su objetivo
y cuales son las condiciones para su
realizacidn. Por supuesto, para los
trabajadores es esencial disponer de una
herramienta que les permita hacer valer
lo que han hecho, lo que han adquirido.
Pero el gran interrogante es la forma de
la herramienta y sus condiciones de
aplicacion.

Desde nuestro punto de vista, habria que
considerar la articulacion de varias
respuestas, a fin de aumentar las posibili-
dades de transparencia y movilidad.

Una primera respuesta consistiria en crear
“centros de orientacion”, dotados del
personal con la competencia necesaria,
reconocida a escala europea, y a los que
los trabajadores pudieran dirigirse
voluntariamente para elaborar su “car-
tera”. En nuestra opinidn, es algo muy

diferente de la elaboracion de vastos
curriculum vitae, tanto mas cuanto que,
como es sabido, en cada empleo se
valoran elementos diferentes, depen-
diendo de las exigencias.

Una segunda respuesta podria ser la
creacion en los Estados miembros de un
“balance de competencias”, como el
introducido en Francia. En un acuerdo
paritario firmado en ese pais por los
interlocutores sociales, aparece por
primera vez, formalmente, el término
“competencia individual”. Se ha recono-
cido también el derecho al balance de
competencias: los trabajadores tienen
derecho, cada cinco afios, a hacer un
balance de cualificaciones, incluidas sus
competencias. Este derecho, reconocido
por la ley, significa que un trabajador
puede obtener un permiso para hacer un
balance de competencias y que este
permiso debe ser remunerado por los
Fondos de formacion profesional, que son
gestionados paritariamente por los
interlocutores sociales. La ley prevé
asimismo, y esto también ha sido objeto
de negociacion, que el empresario incluya
en el plan de formacion de la empresa
balances de competencias para sus
trabajadores.

Una udltima respuesta consistiria en
proporcionar a los trabajadores infor-
macioén sobre los sectores en que deseen
trabajar de otros paises: cuales son las
tareas del mismo oficio en otro pais,
cudles son las condiciones de acceso a
esos oficios, cuales son el objeto y la
forma de las negociaciones realizadas. El
papel de las instituciones comunitarias es
especialmente importante al respecto.
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Informacion, estudios e
investigacion comparada

El sistema de formacion profesional:
en Dinamarca (DA) en Francia (FR) en
el Reino Unido (EN, IT, PT, D) y en Pai-
ses Bajos (NL)

Centro Europeo para el Desarrollo de la
Formacién Profesional (CEDEFOP)
Luxemburgo, Oficina de Publicaciones
Oficiales de las Comunidades Europeas,
1993

Tras una presentacion del contexto ad-
ministrativo, demografico y econémico y
un breve andlisis histérico de los siste-
mas de formacion, estas monografias na-
cionales examinan el funcionamiento
de la formacion inicial y la formacion
continua, las instancias responsables , el
papel de los interlocutores sociales y la
financiacion, indicando por ultimo las ten-
dencias y la evolucion actual del sistema.

Systémes et procédures de certifi-
cation des qualifications en vigueur
dans la Communauté européenne
Centro Europeo para el Desarrollo de la
Formacién Profesional

(CEDEFOP)

Berlin, Panorama, n°® 17, 1993, 103 péags.
DE, EN, FR

Puede solicitarse gratuitamente al
CEDEFOP

En este compendio se comparan doce
estudios nacionales sobre los sistemas de
formacion profesional y la obtencién de
los titulos de cualificacion. Se ofrece una
visidn general de los sistemas de forma-
cién, junto a un estudio de los sistemas
de cualificacion y de obtencion de los ti-
tulos estructurado por niveles de cualifi-
cacion. En los cuadros sinopticos figuran
los diferentes tipos de titulos, la manera
de obtenerlos y la edad media a la que se
obtienen, asi como los niveles de com-
petencia institucional y la modalidad de
evaluacion.

El CEDEFOP ha publicado un resumen
de este compendio y los cuadros sindpti-

cos en Flash 6/93. Los estudios naciona-
les, aparecidos en la serie Panorama, pue-
den solicitarse gratuitamente al CEDEFOP.

L’acces a la formation professionnelle
dans trois secteurs de I'’économie
européenne

Lassibille G.; Paul J.J.

Centro Europeo para el Desarrollo de la
Formacion Profesional

(CEDEFOP)

Berlin, 1993, Panorama, n° 14, 59 pags.
FR

Puede solicitarse gratuitamente al
CEDEFOP

En el marco de la preparaciéon de una
opinién comun sobre las modalidades que
puedan facilitar el acceso a la formacidn,
el CEDEFOP encargd la realizacion de un
estudio sobre las modalidades teoricas y
practicas de acceso a la formacidn profe-
sional continua en tres sectores profesio-
nales: construccion-edificacidn, electrici-
dad-electrénica, oficina-administracion.
En este resumen, basado en seis infor-
mes especializados por paises y sectores,
se analizan en primer lugar las practicas
de formacién continua por sectores y,
después, se presenta el método de com-
paracion.

Dos de los informes especializados, apa-
recidos en la serie Panorama, pueden
solicitarse gratuitamente al CEDEFOP.

Perfiles profesionales. Restauraciéony
rehabilitacion del patrimonio arqui-
tecténico

Paulet J.L.

Centro Europeo para el Desarrollo de la
Formacion Profesional

(CEDEFOP)

Berlin, 1993, Panorama, n° 18, 29 pags.
FR, EN, ES, IT

Puede solicitarse gratuitamente al
CEDEFOP

Seleccion de lecturas

CEDEFOP
75

Lecturas

Seccion realizada por

Maryse Peschel
y el servicio de documen-
tacion del CEDEFOP, con
el apoyo de los miembros
nacionales de la red
documental (véase la
Gltima pagina de esta
seccion)

Esta seccion “seleccion de
lecturas” ofrece una resefia
de las publicaciones mas
importantes y recientes
relativas a la evolucion de la
formacion y las cualifica-
ciones a escala europea e
internacional. Privilegiamos
las obras de caracter compa-
rativo, sefialando asimismo
estudios nacionales realiza-
dos dentro de programas
europeos e internacionales,
analisis sobre el impacto de
acciones comunitarias en los
estados miembros y estudios
sobre algun pais visto
exteriormente.

La seccion “a escala de los
estados miembros” retine
una seleccion de publicacio-
nes nacionales importantes.

Le sysheme

de formatsan
prodesssonneile
on Fronoo
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Gestién de calidad y garantia de cali-
dad en la ensefianza superior europea.
Métodos y mecanismos.

Comision de las Comunidades Europeas
- Task Force Recursos Humanos, Educa-
cion, Formacion, Juventud

Luxemburgo, Oficina de Publicaciones
Oficiales de las Comunidades Europeas,
Estudios n° 1, 1993, 28 pags. + anexos
ISBN 92-826-6392-2

DA, DE, EN, ES, FR, GR, IT, NL, PT

Este informe ofrece una visién sintetiza-
da de los mecanismos y métodos de eva-
luacion de la calidad de la ensefianza
superior en los Estados miembros y en
los paises de la AELC.

Les compétences administratives et
financieres en matiére d’éducation et
de formation dans la Communauté
européenne

Unidad Europea de Eurydice. Elaborado
por la Task Force Recursos Humanos,
Educacién, Formacion, Juventud
Bruselas, EURYDICE, 1993, 26 péags.

DE, EN, FR

Puede solicitarse a EURYDICE

Les conditions d'accés a I'enseigne-
ment supérieur dans la Communauté
européenne

Unidad Europea de Eurydice. Elaborado
por la Task Force Recursos Humanos,
Educacion, Formacion, Juventud
Bruselas, EURYDICE, 1993, 71 pégs.

DE, EN, FR

Puede solicitarse a EURYDICE

Les principaux systemes d’aide finan-
ciére aux étudiants de I’enseignement
supérieur dans la Communauté euro-
péenne

Unidad Europea de Eurydice. Elaborado
por la Task Force Recursos Humanos,
Educacién, Formacion, Juventud
Bruselas, EURYDICE, 1993, 32 pags.

DE, EN, FR

Puede solicitarse a EURYDICE

El empleo en Europa 1992

Comision de las Comunidades Europeas
- Direccién General de Empleo, Relacio-
nes Industriales y Asuntos Sociales
Luxemburgo, Oficina de Publicaciones

Oficiales de las Comunidades Europeas,
1993, 206 pags.

ISBN 92-826-6055-9

DA, DE, EN, ES, FR, GR, IT, NL, PT
Publicado también en la serie “Documen-
tos” de la Comision de las Comunidades
Europeas: COM(93) 314

La Formation Professionnelle.
Perspectives internationales
Laflamme G.

Oficina Internacional del Trabajo (OIT),
Université Laval - Quebec

Ginebra, OIT (Collection Instruments de
Travail), 1993, 277 pégs.

ISBN 2-920259-16-4

FR, EN

Esta recopilacion retne los textos de un
coloquio internacional celebrado en sep-
tiembre de 1992 en Quebec. Su objetivo
era determinar los retos que deben afron-
tar los sistemas de formacion profesional
en los distintos paises industrializados,
identificar sus peculiaridades a través de
determinados elementos y facilitar pun-
tos de referencia sobre los métodos y
medios que han de utilizarse para garan-
tizar el mayor grado de eficiencia en un
sistema de formacion profesional. Algu-
nos organismos nacionales e internacio-
nales plantearon preguntas relacionadas
con esta cuestion a especialistas de di-
versos paises (Alemania, Bélgica, Cana-
d4, Suecia, Estados Unidos, Francia, Sui-
za, Japon, Reino Unido y Austria). Los
diferentes analisis ponen de manifiesto la
importancia de la formacién profesional
para el desarrollo industrial, ya que es
un elemento esencial en la investigacion
de la calidad y la innovacién y ofrece
soluciones para aumentar la capacidad
competitiva.

Le réle nouveau de I'enseignement
technique et de la formation profes-
sionnelle. L’évaluation, la certification
et la reconnaissance des qualifications
et des compétences professionnelles.
Séminaire du 27 au 30 octobre 1992
Organizacion de Cooperacion y Desarro-
llo Econdmicos (OCDE)

Paris, 1992, paginacién multiple. Difusion
limitada, préxima aparicion.

EN, FR

Esta recopilacion recoge los textos utili-
zados por los grupos de trabajo en un



seminario centrado en la evaluacion, la
certificacion y el reconocimiento de las
cualificaciones y de las competencias pro-
fesionales. Se organizaron grupos de re-
flexién sobre los temas siguientes: las re-
percusiones de los diferentes enfoques de
evaluacion y de certificacion en los pro-
gramas y en el sistema pedagdgico, el
papel de la evaluacion y de la certifica-
cion en el funcionamiento del mercado
de trabajo y del mercado de formacion,
transferibilidad de las cualificaciones, la
experiencia europea y las ensefianzas
extraidas de la experiencia de Quebec; la
aplicacion de la evaluacion, de la certifi-
cacion, de la validacion y de la homolo-
gacion.

L’enseignement dans les pays de
I’OCDE. Recueil d'informations statis-
tiqgues/Education in OCDE Countries.
A Compendium of Statistical Infor-
mation

Organizacion de Cooperacion y Desarro-
llo Econdmicos (OCDE)

Paris, 1993, 131 pégs.

ISBN 92-64-03890-6

EN, FR

Esta recopilacion facilita estadisticas e
informacion sobre los sistemas educati-
vos de los paises de la OCDE relativas a
los cursos 1988/89 y 1989/90. Los datos
estadisticos se refieren a las cifras de
alumnos matriculados en los diferentes
ciclos y niveles de ensefianza, al nimero
de alumnos que ha finalizado sus estu-
dios con o sin diploma, a los profesores
y a los gastos. Los sistemas de educacion
de los paises de la OCDE se presentan en
forma de diagramas que recogen en la
mayoria de los casos los cambios mas
recientes. Se ofrecen asimismo las previ-
siones sobre el ndmero de alumnos en
los diferentes ciclos para después del afio
2000.

Regards sur I'éducation. Les indica-
teurs de ’'OCDE/Education at a glance.
OCDE Indicators

Centro para la Investigacion y la Innova-
cién en la Ensefianza (CERI) - Organiza-
cion de Cooperacion y Desarrollo Eco-
nomicos (OCDE)

Paris, OCDE, 1993, 259 pags.

ISBN 92-64-03894-9

EN, FR
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Esta segunda edicion se refiere al afio
académico 1990/91. Incluye un conjunto
de 38 indicadores que permiten no solo
examinar diversos aspectos de la politica
educativa (el nivel de inversiones, las
modalidades de financiacion y de contra-
tacion, las instancias que adoptan las de-
cisiones importantes, los indices de
escolarizacion, la seleccion de alumnos,
los resultados obtenidos y el indice de
aprobados en los examenes), sino tam-
bién identificar los niveles y los tipos de
ensefianza que reducen el riesgo de des-
empleo.

Examens des politiques nationales
d’éducation - Belgique

Organizacion de Cooperacion y Desarro-
llo Econdmicos (OCDE)

Paris, OCDE, 1993, 142 pégs.

ISBN 92-64-239898

EN, FR

Se trata del primer estudio de la OCDE
sobre la politica educativa en Bélgica. Las
caracteristicas del contexto belga han
cambiado mucho en 25 afios y se han in-
troducido grandes modificaciones en to-
dos los niveles del sistema: la escolari-
zacion ha alcanzado niveles sin preceden-
tes y se ha reformado el marco constitu-
cional en el curso de la evolucién hacia
un sistema federal adaptado a las circuns-
tancias locales. En materia de ensefianza,
cada una de las tres comunidades, flamen-
ca, francofona y germandéfona disfruta de
una autonomia casi absoluta. Este infor-
me hace hincapié en los problemas pen-
dientes de solucidn: igualdad de oportu-
nidades, recursos humanos y materiales.
Los especialistas de la OCDE se hacen eco
también de la falta de andlisis prospectivos
y de bases de datos fiables para una me-
jor gestion de los sistemas.

Lifelong education in selected indus-
trialized countries. Report of IIEP/
NIER seminar (lIEP, Paris, 7-9 Decem-
ber 1992)

Atchoarena D.

International Institute for Educational
Planning (lIEP)

National Institute for Educational Research

(NIER), Tokio
Paris, 1IEP, 1993, 199 pags.
EN

IIEP, 7-9 rue Eugéne-Delacroix, F-75116
Paris
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Este seminario se celebr6 en el marco de
un proyecto de investigacion conjunto
entre el 1IEP y el NIER sobre la educa-
cién permanente en Francia, Alemania,
Japon, Federacion Rusa, Suecia, Reino
Unido y Estados Unidos. Después de la
presentacion de los estudios del NIER
sobre Japon, se invito a los participantes
a analizar y comparar las experiencias
nacionales en aspectos clave de la edu-
caciéon permanente: las tendencias en la
oferta, teniendo en cuenta la participa-
cién de la industria y de la ensefianza
superior, las innovaciones y el papel de
la cooperacion internacional. La primera
parte de este informe es una sintesis de
los debates desarrollados; la segunda par-
te contiene los ponencias nacionales pre-
sentadas en el seminario.

L’Europe et I'insertion par I'écono-
mique

Lejeune R.

Paris, ed. Syros, 1993, 231 pégs.

ISBN 2-86738-913-5

FR

Actas de las Sesiones Europeas de Inte-
gracion Economica, organizadas por el
Centro de Jévenes Dirigentes de la Eco-
nomia Social (CIDES) y el diario Le Mon-
de en noviembre de 1992. La primera
parte se centra en el concepto de la inte-
gracion econdmica en los paises de la
Comunidad, en especial en Francia, Bél-
gica, Alemania, Espafia y Reino Unido,
tratando de extraer las ensefianzas de un
enfoque europeo. En la segunda parte se
proponen criterios de clasificacion para
cada pais de la CE: datos que sirven de
puntos de referencia, iniciativas de apo-
yo a la integracion, medidas de promo-
cion del empleo y la formacién. En la ter-
cera parte se recogen las intervenciones
de los representantes de diversas autori-
dades sobre la actuacion de los poderes
publicos franceses en el ambito de la in-
tegracién econdmica. En los anexos figu-
ran las diversas redes europeas que tra-
bajan en este &mbito y una lista por pai-
ses de los agentes europeos participan-
tes en la organizacién de estas sesiones.

Les enterprises face a I'Europe: le défi
formation d’Allevard Aciers. Moderni-
sation, développement des ressources
humaines et partenariat transnational

Morin P.; Riera J-C.

Paris, Racine Editions, La Documentation
francaise, 1993, 94 péags. ISBN 2-84108-
001-3

FR

En esta monografia se describe la intro-
duccién de préacticas innovadoras en ma-
teria de gestion de recursos humanos en
una empresa industrial de mediano tama-
fio, la creaci6on de una asociacion
transnacional con una empresa homolo-
gada de Alemania y sus influencias mu-
tuas. La cooperacién entre ambas empre-
sas ha dado lugar a la creacion de un ins-
trumento de formacién continua abierto
y de caracter transnacional.

Competénces et Alternances
Jedliczka D.; Delahaye G.
Paris, Liaisons, 1994, 200 péags.
ISBN 2-87880-085-0

FR

Mediante esquemas y ejemplos, esta obra
se hace eco de los puntos de vista de las
empresas, de los trabajadores y de los
formadores sobre los sistemas de forma-
cion en alternancia desarrollados en Fran-
cia; muestra asimismo cdmo actlan estos
agentes para construir, gestionar y desa-
rrollar el capital de las competencias. Se
esboza una comparacién con Alemania y
Reino Unido.

Workforce skills and export competi-
tiveness: an Anglo-German compar-
ison

Oulton, N.

Londres, 1993

EN

Gill Chisham, National Institute of
Economic and Social Research, 7 Dean
Trench Street, Smith Square, UK-London
SW1P 3HE

En esta obra se analiza si las exportacio-
nes del Reino Unido admiten la compa-
racion con las de Alemania, se confron-
tan los principales niveles de destreza
profesional en los dos paises y se estudia
si las diferencias en los resultados de la
exportacion se deben a las diferencias
existentes en los niveles de capacitacion.
Se lleva a cabo un estudio en cinco mer-
cados de exportacion clave, evaluando los
efectos de la falta de destrezas profesio-



nales en el nivel relativo de éxito de las
exportaciones de los dos paises.

Citizenship and vocation in the post-
16 curriculum in England and Germ-
any: Youth Network Occasional Paper
Evans, K.; Bynner, J.

Londres, 1993

EN

Sharon Clarke, Social Statistics Research
Unit, City University, Northampton
Square, UK-London EC1V OHB

En el Reino Unido se considera que la
formacion profesional es un medio de
proporcionar a los jévenes las destrezas
que necesitan los empresarios. En Alema-
nia, el objetivo de la formacion profesio-
nal es mas amplio, ya que se trata de pre-
parar a los jovenes como ciudadanos. Asi
se desprende de los resultados de un es-
tudio realizado entre los jovenes alema-
nes e ingleses. Mediante la utilizacion de
cuestionarios y entrevistas, se llevé a cabo
un estudio comparativo entre jovenes con
més de 16 afios residentes en ciudades
de caracteristicas similares de los dos
paises en funcion de su destino profesio-
nal probable. Uno de los resultados mas
interesantes es la constatacion de que en
condiciones econdmicas favorables, el
sistema inglés de formacion profesional
preparatoria ofrece una gama muy am-
plia de oportunidades de empleo. En cam-
bio, el sistema aleméan facilita apoyo
institucional durante mas tiempo, permi-
tiendo a los jovenes superar las dificulta-
des personales y econdmicas.

Modularisation in initial vocational
training: recent developments in six
European countries

Raffe D.

Edimburgo, The University of Edinburgh,
1993, sin paginacion

EN

Centre for Educational Sociology, Depar-
tment of Sociology, The University of
Edinburgh, 7 Buccleuch Place, UK-
Edinburgh EH8 9LW

Este informe analiza la experiencia de la
estructuracion en modulos de la forma-
cién profesional inicial en seis Estados
miembros de la Comunidad Europea. Esta
nueva organizacion se ha introducido para
diversificar la formacion profesional y la
oferta de formacidn (VET). El objetivo de
esta innovacidn es aumentar la flexibili-

REVISTA EUROPEA

dad y la capacidad de respuesta ante los
cambios econdmicos, tecnoldgicos y so-
ciales de la oferta de formacién, mejo-
rando asi su coherencia y su eficiencia
como sistema. Mediante un estudio deta-
llado de la estructuracion en médulos lle-
vada a cabo en seis instituciones de en-
seflanza, cada una en un pais, se exami-
na en qué medida se ha difundido la uti-
lizacion de mddulos en la oferta de for-
macién profesional inicial en los Estados
miembros de la CE, cuando fueron intro-
ducidos, qué tipo de cursos se han
estructurado en mddulos y a qué tipo de
estudiantes estan orientados, coémo se han
disefiado los médulos y los sistemas
modulares y cuéles son los objetivos y
las estrategias de estas reformas.

The building labour process: prob-
lems of skills, training and employ-
ment in the British construction
industry in the 1980s

Clarke L.

Berkshire, Chartered Institute of Building,
1993, sin paginacion

EN

Chartered Institute of Building, Engle-
mere, Kings Ride, Ascot, UK-Berkshire SL5
8BJ

Es una publicacion reciente que recoge
los resultados de tres proyectos de inves-
tigacion desarrollados en el decenio de
1980 sobre la organizacion y la oferta de
formacion en los emplazamientos de obra.
Se comparan las practicas de Francia, Ita-
lia, Alemania y Reino Unido. En este in-
forme se analizan los conceptos de des-
treza y formacion, la aplicabilidad de la
idea de pérdida de las destrezas, las des-
trezas transferibles, la distincion entre
destrezas generales y especificas, y los
cambios en la division del trabajo en la
industria de la construccion durante el
decenio de 1980.

La formation professionnelle en
Allemagne: spécificités et dynamique
d’'un systéme

Lasserre R.; Lattard A.

Centre d’'Information et Recherche sur
I’Allemagne Contemporaine,

CIRAC

Paris, 1993

ISBN 2-905518-24-3

FR

* * %

* %

*

*

* *
* 5k

CEDEFOP
79

FORMACION PROFESIONAL 1/94
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Dos autores franceses analizan los logros
del sistema de formacion aleman, que se
basa fundamentalmente en una participa-
cion muy amplia de las empresas en la
formacidn inicial, y exponen sucintamente
los pros y los contras del “sistema en
alternancia (dual) a la alemana”. Después
de delimitar su contexto histdrico y des-
cribir su marco institucional, los autores
estudian los resultados de este sistema
analizando la calidad de las formaciones
impartidas, su coste y su rentabilidad eco-
noémicay, finalmente, su eficiencia en tér-
minos de insercion profesional. En la Ul-
tima parte, de caracter evaluativo y
prospectivo, se hace un balance en el que
se sopesan sus ventajas y sus puntos dé-
biles.

Le systeme dual allemand, fissures et
dynamique; quelques enseignements
de comparaisons internationales
Drexel I.; Marry C.; Le Tiec C. y cols.
Centre d’Etudes et de Recherches sur les
Qualificationes (CEREQ)

Paris, en Formation Emploi n° 43, La
Documentation Francaise, pags. 3-54
ISSN 0759-6340

FR

Los sistemas de formacién aleman y fran-
cés han evolucionado siguiendo orienta-
ciones opuestas. Esta obra se inicia con
un articulo en el que se compara la for-
macién y el acceso al empleo de los ofi-
ciales de maestria (nivel intermedio en-
tre los obreros y los ingenieros) en Fran-
cia y en Alemania; sigue una critica de
las tesis defendidas en el articulo ante-
rior y la respuesta del autor. Finalmente
hay dos articulos en los que se lleva a
cabo un analisis comparativo de los sis-
temas educativos y de la insercion profe-
sional en Alemania y en Estados Unidos.

Numeéro spécial Europe

Centre d’Etudes et de Recherches sur les
Qualificationes (CEREQ)

Paris, en Formation Emploi n°® 42, La
Documentation francaise, 108 pags.
ISSN 0759-6340

FR

Este nimero estd dedicado a las cuestio-
nes europeas en materia de empleo y for-
macion. En dos articulos se analiza el gran
mercado de trabajo europeo y el funcio-
namiento de los mercados nacionales;

otro texto intenta explicar el proceso de
integracién econdmica emprendido en
Europa, a partir de una critica de diver-
sos enfoques. Se exponen también las
politicas de formacidn de reconversién en
los distintos paises y los retos planteados
por la comparabilidad y el reconocimiento
de las cualificaciones en Europa. Final-
mente, uno de los articulos aborda los
cambios que estd experimentando la for-
macién profesional en los paises del Este.
Al final de este nimero se incluye una
amplia bibliografia.

Unidn Europea: Politicas,
programas, agentes

Crecimiento, competitividad, empleo.
Retos y pistas para entrar en el siglo
XXI. Libro blanco.

Comision de las Comunidades Europeas
Luxemburgo, Boletin de las Comunidades
Europeas, Suplemento 6/93, Oficina de
Publicaciones Oficiales de las Comunida-
des Europeas, 1993, 160 pags.

ISBN 92-826-7001-5

DA, DE, EN, ES, FR, GR, IT, NL, PT

Un segundo volumen recoge las aporta-
ciones de los Estados miembros en lengua
original: Crecimiento, competitividad,
empleo. Retos y pistas para entrar en
el siglo XXI. Libro blanco - Parte C;
ISBN 92-826-7071-6

Esta obra responde a la peticién que el
Consejo Europeo de Copenhague hizo a
la Comision, encomendéndole la elabo-
racion de un Libro blanco en el que se
disefiara una estrategia a medio plazo para
promover el crecimiento, la competiti-
vidad y el empleo. Esta inspirado en las
aportaciones de los Estados miembros y
su contenido se basa en los debates que
se estdn llevando a cabo en cada pais
entre el Estado y los interlocutores socia-
les. Desde un punto de vista esencialmen-
te econdmico, este libro propone algu-
nas orientaciones generales para alcan-
zar el objetivo de una economia sanea-
da, abierta, descentralizada, competitiva
y solidaria.



Propuesta de decision del Consejo por
la que se establece un programa de
accion para la aplicacion de una poli-
tica de formacién profesional de la
Comunidad Europea LEONARDO da
Vinci

Comision de las Comunidades Europeas
COM (93) 686 final, 21.12.93, 61 pégs.
Luxemburgo, Oficina de Publicaciones
Oficiales de las Comunidades Europeas,
ISSN 0254-1491; ISBN 92-77-63077-9

DA, DE, EN, ES, FR, GR, IT, NL, PT

Esta propuesta se inscribe en el marco
general establecido por el Libro blanco
sobre el crecimiento, la competitividad y
el empleo. Basandose en la experiencia
adquirida con los diferentes programas
comunitarios de formacion profesional, el
objetivo principal de este programa es
garantizar la aplicacion de una politica
de formacion profesional que sirva de
apoyo y complemento a las acciones de
los Estados miembros y fomentar la co-
operacidn entre los paises para la crea-
cion gradual de un espacio abierto para
la formacion y las cualificaciones profe-
sionales. Este programa establece un mar-
co comun de objetivos para la accion de
la Comunidad, que se presenta en tres
partes: medidas de apoyo a la calidad de
los sistemas, de los instrumentos y de las
politicas de los Estados miembros; medi-
das de apoyo a la capacidad de innova-
cion en las acciones en el mercado de la
formacion; red y medidas de acompafia-
miento - promocion de la dimension eu-
ropea.

Propuesta de decisién del Parlamen-
to Europeo y del Consejo por la que
se crea el programa de accion comu-
nitario “SOCRATES”

Comisién de las Comunidades Europeas
COM (93) 708 final, 03.02.93, 78 pags.
Luxemburgo, Oficina de Publicaciones
Oficiales de las Comunidades Europeas,
ISSN 0254-1491; ISBN 92-77-63808-7
DA, DE, EN, ES, FR, GR, IT, NL, PT

Con esta propuesta, la Comisidn intenta
reforzar el conjunto de las acciones co-
munitarias desarrolladas en el &mbito de
la educacion, la formacién profesional y
la juventud, simplificandolas y racionali-
zandolas. El objetivo del programa
SOCRATES es la promocion de activida-
des surgidas de la cooperacién trans-

REVISTA EUROPEA

nacional, en las que participen los Esta-
dos miembros. Estas actividades pueden
clasificarse en tres categorias: la ensefian-
za superior, la dimension europea de la
educaciéon y las medidas transversales
encaminadas a promover los conocimien-
tos linguisticos en la Comunidad, el sis-
tema de aprendizaje, la educacion abier-
ta y la ensefianza a distancia, y la infor-
macion.

Les qualifications requises pour une
Europe compétitive et solidaire. Les
perspectives des ressources humaines
dans les années 1990

Comision de las Comunidades Europeas
- Task Force Recursos Humanos, Educa-
cién, Formacion, Juventud

Bruselas, 1993, 42 péags.

DE, EN, FR

Comision de las CE - Task Force Recursos
Humanos, Educacion, Formacion, Juven-
tud, rue de la Loi 200, B-1049 Bruselas

Después de trazar un panorama de la
importancia fundamental de los recursos
humanos para el desarrollo econémico y
social, el informe se centra en las
cualificaciones: tendencias (por profesio-
nes y sectores), déficit, demanda de nue-
vas competencias, perspectivas y termi-
nologia. Se proponen algunos enfoques
para responder a las cuestiones cruciales:
(qué hay que hacer para aumentar la ca-
lidad de los recursos humanos y hacer
frente con éxito a los cambios? ;Qué re-
formas son necesarias en los sistemas de
educacion y de formacion para crear nue-
vas cualificaciones?

¢Qué futuro para la educacién supe-
rior en la Comunidad Europea? Reac-
ciones al Memoradndum

Comision de las Comunidades Europeas
- Task Force Recursos Humanos, Educa-
cion, Formacion, Juventud

Luxemburgo, Oficina de Publicaciones
Oficiales de las Comunidades Europeas,
Estudios n° 2, 1993, 70 pags.

ISBN 92-826-6401-5

DA, DE, EN, ES, FR, GR, IT, NL, PT

El Memorandum sobre la educacién su-
perior, publicado por la Comisién en 1991,
suscité muchas discusiones en los Esta-
dos miembros y en los paises de la AELC.
Estos debates permitieron elaborar las
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respuestas que se resumen y analizan en
este documento. Los elementos principa-
les del problema se han estructurado en
cinco temas que reflejan las preocupacio-
nes mas apremiantes expresadas en las
respuestas: objetivos culturales, movilidad
y lenguas, actitud abierta hacia los estu-
diantes y los adultos, politicas de calidad,
financiacion.

Se pueden solicitar dos informes comple-
mentarios que recogen los resimenes de
las respuestas y los informes por temas a
la Task Force Recursos Humanos (DE, EN,
FR): Réponses au Mémorandum sur
I’enseignement supérieur. Resumé des
rapports nationaux et des rapports
des organisationes européennes,
1993, 83 p. / Réponses au Mémoran-
dum sur I'enseignement supérieur.
Rapports thématiques, 1993, pagina-
cién especial

Vers un marché européen des qualifi-
cations. Rapport pour la Task Force
Ressources Humaines, Education,
Jeunesse

Merle V.; Bernard Brunhes Consultants
Paris, 1992, 42 pags.

FR

A la venta en BBC, 89, rue du Fg Saint-
Antoine, F-75011 Paris

Tras definir las diferentes acepciones del
mercado europeo de las cualificaciones y
analizar sus principales riesgos, el autor
propone vias y medios de accion comu-
nitaria en este ambito. Se pretende que
este andlisis, en el que se enuncian algu-
nos de los principios fundamentales, sir-
va de base para una futura reflexién so-
bre la realizacion del mercado europeo
de las cualificaciones.

Libro verde. Politica Social Europea.
Opciones para la Union

Direccidn General de Empleo, Relaciones
Industriales y Asuntos Sociales
Comisién de las Comunidades Europeas
Luxemburgo, Oficina de Publicaciones
Oficiales de las Comunidades Europeas,
1993, 108 pags.

ISBN 92-826-6897-5

DA, DE, EN, ES, FR, GR, IT, NL, PT

El objetivo del Libro verde de la Comi-
sién es promover un amplio debate en

todos los Estados miembros sobre el fu-
turo de la politica social en la Unién Eu-
ropea. La Comision seguird atentamente
este debate para utilizarlo como base de
discusion junto con el Libro blanco sobre
Crecimiento, competitividad y empleo. El
Libro verde esta dividido en tres partes.
La primera expone los resultados alcan-
zados por la Comisién en este ambito. La
segunda se centra en el desafio social y
analiza el riesgo de que disminuya la co-
hesion social y las amenazas que se cier-
nen sobre importantes objetivos comunes,
como la proteccion social y un nivel de
empleo elevado. Se hace hincapié en el
aumento del desempleo y en los méto-
dos para mejorar el sistema de produc-
cion de la Comunidad y garantizar su ca-
pacidad competitiva. Se insiste en el tema
de las oportunidades para los jovenes y
la igualdad de oportunidades laborales y
sociales para las mujeres, los minus-
validos, los inmigrantes, la poblacion de
las zonas rurales y los ancianos. En la ter-
cera parte, se estudian las respuestas po-
sibles de la Unidn a estos desafios, desde
el punto de vista de los deseos de los
Estados miembros y de los objetivos que
la Comunidad se ha fijado. Este documen-
to termina con una conclusion y un resu-
men de las cuestiones mas sobresalien-
tes. Se incluyen cinco anexos: un breve
analisis de las aportaciones externas, una
lista de actos legislativos no exhaustiva,
la situacion de las iniciativas dentro del
programa de accién para la aplicacion de
la Carta Social de 1889, el didlogo social
europeo y una lista de programas, redes
y observatorios.

La formation professionnelle dans les
pays d’Europe central et orientale:
quelle action pour la Communauté
européenne. Actes du Symposium,
Thessalonique, 23-24 novembre 1992
Comision de las Comunidades Europeas
- Task Force Recursos Humanos, Educa-
cion, Formacion, Juventud; Federacion de
industrias Griegas, Federacion de Indus-
trias del Norte de Gracia, Union Central
de Camaras de Comercio de Grecia;
Assemblée des Chambres Francaises de
commerce et de I'industrie (ACFCI)
Paris, ACFCI, 1993, 79 pags.

DE, EN, FR, GR

A la venta en la ACFCI, 45, AV. d'léna,
BP 448, F-75769 Paris Cedex 16



El objetivo de este simposio era evaluar
la ayuda concedida durante tres afios por
la CE a los paises del Este en materia de
formacién profesional y establecer las
condiciones para una intervencion a mas
largo plazo. Se reproduce el texto de los
discursos de apertura y de clausura 'y una
sintesis de las intervenciones centradas en
la identificacion de las necesidades, la
evolucion de los sistemas de formacion
profesional y la valorizacién de los re-
cursos humanos en el desarrollo econo-
mico y social.

PETRA 6. Qualitative aspects of alter-
nance based vocational education in
Portugal and Denmark. Product re-
port. Second year partnership Portu-
gal-Denmark

Houman Sorensen J., Magnussen L.,
Novoa A., etc

Statens Erhvervpadagogiske Lereruddan-
nelse; Universidade de Lisboa - Faculdade
de Psicologia e de Ciencias da educacao
Copenhague, 1993, 205 péags.

EN

The Royal Danish School of Educational
Studies for Teachers at Technical and
Commercial Colleges (SEL), Rigensgade
13, DK-1316 Kobenhavn K

La formation permanente des travail-
leurs: défis et stratégies, le role des
partenaires sociaux

Blanpain R.; Engels C.

Instituut voor Arbeidsrecht, Katholieke
Universitat Leuven (KUL), Task Force Re-
cursos Humanos, FORCE

Brujas, Die Keure, 1993, 189 pags.

ISBN 90-6200-690-6

FR

Este estudio sobre el papel de los
interlocutores sociales en la formacion
profesional continua se inscribe en el
marco de los analisis llevados a cabo por
la Comunidad Europea -programa FOR-
CE- sobre los convenios colectivos en
materia de formacién profesional conti-
nua en los Estados miembros. En el con-
texto europeo, este estudio belga analiza
en qué medida los representantes de los
trabajadores y de los empresarios empren-
den iniciativas comunes en materia de
formacion permanente de los trabajado-
res, centrdndose en las practicas mas
innovadoras e interesantes.

REVISTA EUROPEA

A report on continuing vocational
training in Denmark. FORCE. Article
11.2

Nielsen, S.P.

Statens Erhvervpadagogiske Lereruddan-
nelse; Comisidn de las Comunidades Eu-
ropeas - Task Force Recursos Humanos,
Educacion, Formacion, Juventud
Copenhague, 1993, 130 péags.; 56 pags.
EN (parte 1); DA (parte 2)

The Royal Danish School of Educational
Studies for Teachers at Technical and
Commercial Colleges (SEL), Rigensgade
13, DK-1316 Kobenhavn K

En este informe, elaborado por la SEL para
la Comision como parte del programa
FORCE, se describe de manera ordenada
el sistema danés de formacion profesio-
nal continua. La primera parte consiste
en una monografia nacional con una des-
cripcidn y un analisis global del sistema.
En la segunda parte se ofrece una pre-
sentacion sistematica de las nuevas ini-
ciativas danesas de formacion profesio-
nal continua y de las actividades desa-
rrolladas en los dos Ultimos afios. El Go-
bierno danés ha decidido duplicar el nd-
mero de plazas de formacién profesional
continua entre 1994 y el afio 2000. En este
informe se examinan asimismo las nue-
vas medidas e instrumentos de las politi-
cas danesas en este ambito.

Comett in Italia. Analisi della parteci-
pazione italiana al programma comu-
nitario

Pitoni I.; Tomassini M.; Scongiaforno C.
Instituto per lo sviluppo della formazione
professionale dei lavoratori (ISFOL)
Milan, Angeli, 1994, 148 pag.

ISBN 88.204-8108-1

IT

El objetivo de este estudio es realizar una
valoracidn de la participacion italiana en
el programa COMETT, que promueve la
cooperacidn entre las universidades y las
empresas en materia de formacion tec-
noldgica. Los proyectos realizados durante
los siete afios de aplicacion de COMETT
ofrecen una amplia muestra de resulta-
dos, de cuyo anadlisis pueden extraerse
ensefianzas muy utiles para la nueva
orientacion comunitaria en materia de
formacion. Este texto intenta exponer las
posibilidades, problemas y perspectivas
de desarrollo de las creaciones del
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COMETT en el &mbito de las estructuras
y de los productos de formacion. Se ofre-
ce ademas un panorama general de los
resultados mas importantes alcanzados
por ltalia a través de su participacion en
este programa.

Esperienze e prospecttive di innova-
zione della formazionce professio-
nale. Atti della Conferenza Eurotecnet
in Italia (5-6 novembre 1992)
Tomassini M.; Nanetti M.; Turrini M.
Instituto per lo sviluppo della formazione
professionale dei lavoratori (ISFOL)
Milan, Angeli, 1993, 256 pégs.

ISBN 88-204-8108-4

IT

Como se definié en la conferencia cele-
brada en Roma en el otofio de 1992, in-
novacion significa no sélo responder a
las demandas de cambio, sino sobre todo
crear nuevos modelos de aprendizaje. Este
estudio se divide en dos partes. En la pri-
mera figuran las actas de la conferencia;
la segunda incluye una serie de boletines
elaborados en el marco de la actividad
de seguimiento de los proyectos de for-
macién que en esa época eran llevados a
cabo por la seccién italiana de la red
Eurotecnec.

Euroqualification info 1
Euroqualificaction

Bruselas, Euroqualification, 1993, 68 pags.
DA, DE, EN, ES, FR, GR, IT, NL, PT

Puede solicitarse gratuitamente a Euro-
qualification, rue Duquesnoy 38-Boite 13,
B-1000 Bruselas

Euroqualification es una iniciativa de tre-
ce organismos nacionales de formacién y
de cualificacion profesional de los doce
Estados miembros de la Comunidad Eu-
ropea. Se trata de un programa cofinan-
ciado por una duracion de tres afios, cuyo
objetivo es el desarrollo de una forma-
cion profesional de dimension europea
en la que participen 6000 estudiantes en
practicas de 40 profesiones incluidas den-
tro de 12 sectores profesionales, con la
colaboracion de una asociaciaciéon de
empresas que promueva la movilidad de
los trabajadores. Este documento presen-
ta los sectores profesionales selecciona-
dos y los organismos de formacién aso-
ciados.

Partenariats européens: les opérateurs
francais dans les programmes communau-
taires de formation professionnelle.
Ouvrage collectif

Paris, Editions Racine, La Documentation
francaise, 1993, 158 pags.

ISBN 2-84108-000-5

FR

Los proyectos transnacionales son un ins-
trumento bésico en la construccion de una
Europa de la formacidn. Esta obra anali-
za los riesgos, la organizacion, el desa-
rrollo y los resultados de estas asociacio-
nes. En la segunda parte, se recogen vein-
te experiencias presentadas a través del
método de andlisis elaborado por Racine
(Red de apoyo y de capitalizacion de las
innovaciones europeas).

De invloed van het Europees Gemeen-
schapsrecht op het onderwijsrecht in
de Vlaamse Gemeenschap; Eindrap-
port, Deel I: teksten, Deel II: Docu-
menten

Verbruggen M.

Katholieke Universiteit Leuven (KUL),
Faculteit Rechtsgeleerdheid

Leuven, 1992, 189 pags. + anexos

NL

KUL - Faculteit Rechtsgeleerdheid, Tiense-
straat 41, B-3000 Leuven

Este informe recoge de manera sintética
los resultados de un estudio detallado
sobre las competencias de la Comunidad
Europea en el ambito de la ensefianza.
Se analizan también las modificaciones
introducidas en el Tratado de Maastricht
que atribuyen explicitamente a la Comu-
nidad competencias en materia de ense-
flanza. A continuacion se tratan los si-
guientes temas: el acceso a la educacién
y el lugar del personal docente en la po-
litica educativa europea. El informe se
completa con los datos de las fuentes de
derecho europeo y con una lista de la
legislacién mas importante en materia de
ensefianza.



Professionalisierung gesundheits- und
sozialpflegerischer Berufe -Europa als
Impulse? Zur Qualificationsentwick-
lung in der Human-Dienstleistung.
Qualifikationsforschung im Gesund-
heits und Sozialwesen

Becker W.; Meifort B.

Berlin, en Berichte zur beruflichen
Bildung (Band 159), Bundesinstitut fur
Berufshildung (BBIB), 1993, 199 pégs.
ISBN 3-38555-530-1

DE

BBIB, Fehrbelliner Platz 3, D-10702 Berlin

Los cambios experimentados por las pro-
fesiones del sector de la sanidad y de la
asistencia social tienen dos vertientes prin-
cipales: 1) Se han modificado el concep-
to de asistencia y la definicion de los cri-
terios que clasifican la asistencia como
una ciencia. 2) La europeizacion de la
formacion profesional y del desarrollo de
las profesiones hace necesario también en
este sector profesional el reconocimiento
transnacional de las titulaciones y supo-
ne la libertad de los profesionales para
establecerse en el pais de su eleccion. Este
nimero aborda un conjunto de cuestio-
nes relacionadas. Desde la perspectiva del
mercado interior, se abordan los siguien-
tes aspectos: la formacion profesional y
la formacion continua, la calidad de la
formacion, la formacion de los formadores
y las exigencias de cualificacion en las
profesiones relacionadas con la sanidad
y la asistencia social.

Leitlinien fur die Gemeinschaftsaktion
im Bereich allgemeine und berufliche
Bildung

Bonn, en Drucksache/Deutscher Bundes-
tag (12/6437), Deutscher Bundestag, 1993,
21 pags.

DE

Deutscher Bundestag, Bundeshaus -
Drucksache, D-53113 Bonn

Este informe presenta los resultados del
debate sobre las directrices de la Comi-
sion de las Comunidades Europeas en el
ambito de la educacion y de la formacién
profesional que tuvo lugar en la Comi-
sion de Educacion y Ciencia del Bundes-
tag aleman. Esta comision manifiesta su
apoyo al desarrollo europeo conjunto y
considera necesario evaluar de manera
sistematica los resultados positivos y ne-
gativos de los programas de accion euro-

REVISTA EUROPEA

peos en el ambito de la formacion. Por
esta razon, se solicita la continuacion de
los programas hasta finales de 1995. Se
adjuntan las directrices para la accidn
comunitaria en el &mbito de la educacion
y la formacion profesional y se ofrece una
vision general de los programas de ac-
cion en el ambito de la educacion y la
formacion profesional y el capitulo 3 del
Tratado de la Unidn Europea (educacion,
formacion profesional y juventud).

Berufliche Weiterbildung in der EG -
Impulse und Herausforderungen
Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB)
Bielefeld, en Berufshildung in Wissen-
schaft und Praxis (Sonderdruck zu Heft
6), W. Bertelsmann Verlag, 1993, 24 pags.
DE

Bertelsmann Verlag, Postfach 100633,
D-33506 Bielefeld

Este nimero especial de la revista
“Berufshildung in Wissenschaft und
Praxis” contiene cuatro articulos sobre
cuestiones actuales de la formacién pro-
fesional continua en el marco del desa-
rrollo politico y econémico de Europa.
En sus colaboraciones, Rosemarie Raab,
senadora por Hamburgo competente en
materia de educacion y formacion profe-
sional, y Fritz Schaumann, secretario de
Estado del Ministerio de Educacion y Cien-
cia, exponen, desde el punto de vista de
los L&nder alemanes y del Gobierno fe-
deral respectivamente, en qué fase se
encuentra la formacién de opinion sobre
la formacion profesional continua. En los
articulos de Hermann Schmidt, secretario
general del Instituto Federal para la For-
macion Profesional, y de Uwe Griinwald/
Edgar Sauter, colaboradores del Instituto
Federal de Formacion Profesional, se
aborda la dimension europea de la for-
macién profesional continua en la Repu-
blica Federal de Alemania. Se sefiala que
otros Estados miembros ya han encontra-
do soluciones aceptadas para determina-
dos problemas sobre los que sigue exis-
tiendo un gran desacuerdo en la Repu-
blica Federal. Al mismo tiempo, se expo-
nen las dificultades sistematicas que im-
plica una comparacion directa entre los
sistemas de formacion del resto de los
Estados comunitarios.
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A escala de los estados miembros

Moderniser sans exclure
Schwartz B.; Lambrichs L. (Coll.)
Paris, La Découverte, 1994, 245 pags.
ISBN 2-7071-2301-3
FR

A partir de su amplia experiencia, el au-
tor intenta mostrar que hay soluciones
para luchar contra la exclusion social y el
desempleo. Analiza las acciones de for-
macion contra la exclusion llevadas a cabo
en Francia, como las de la mision
“Nouvelles Qualifications” y plantea las
trampas de la mecanizacion.

La bataille de I'apprentisage, une
réponse au chémage des jeunes
Cambon C.; Butor P.

Paris, Descartes, 1993, 194 pégs.

ISBN 2-910301-04-4

FR

A pesar de las diferentes medidas de
reactivacion, el sistema de aprendizaje
sigue siendo mal conocido. A través de
los testimonios de aprendices y de profe-
sionales, los autores defienden el reco-
nocimiento del sistema de aprendizaje
como alternativa real de formacién. Abo-
gan por una mayor descentralizacion del
sistema de formacién profesional en fa-
vor de las regiones y por la participacion
de las empresas locales.

Répertoire Opérationnel des Métiers
et des Emplois (ROME)

Agence Nationale pour 'Emploi (ANPE)
La Documentation frangaise, 1993, 4 vo-
[imenes, 280 pags.+ 264 pags.+ 280 pags.
+ 495 pégs.

ISBN 2-11-002991-9

FR

La nueva nomenclatura ROME reclasifica
en espacios profesionales todas las pro-
fesiones y empleos. Consta de cuatro vo-
[imenes. El diccionario de los empleos/
profesiones del sector terciario y el dic-
cionario de los empleos/profesiones téc-
nicos e industriales contienen 466 fichas
de empleos/profesiones en las que se
detallan los contenidos de la actividad,
las competencias exigidas, las condicio-
nes para el ejercicio profesional y la con-
diciones de acceso a un empleo/profe-
sion. El indice alfabético, que constituye
la clave de entrada del ROME, recoge las
denominaciones utilizadas habitualmen-
te de 10.000 titulados en profesiones y
empleos registrados. Finalmente, la sec-
cién dedicada a la movilidad profesional
ofrece pistas de orientacion y evolucidn.

La Agencia Nacional de Empleo ha dedi-
cado el nimero 6 de su revista “Grand
Angle” a la génesis, el disefio y la elabo-
racién de este producto, asi como a las
cuestiones de la competencia y de la ges-
tion de las competencias de acuerdo con
las previsiones.

Difundida por la ANPE,

4, rue Galilée,

F-93198 Noisy-le-Grand cedex.

Enterprises et métiers demain

Office national d’information sur les
enseignements et les professions
(ONISEP)

Conseil national du patronat francais
(CNPF)

Paris, Les dossiers de 'ONISEP, 1993, 126
pags.

FR

ONISEP,

50, rue Albert, F-75013 Paris

Este documento se centra en la situacion
y el entorno econémico de las empresas,
en las competencias exigidas en el mun-
do laboral, en la relacion formacién-em-
pleo y en las previsiones de la demanda
de formacién y de empleo en visperas del
siglo XXI. A continuacion se estudian 21
sectores profesionales, representados por
sus asociaciones profesionales, y la evo-
lucién de las profesiones y de los diplo-
mas que preparan para su ejercicio.



Education and training policies for
economic and social development
National Economic and Social Council,
NESC

Dublin, 1993, NESC Report 95

ISBN 0-907116-79-5

EN

Se trata de un informe importante sobre
las politicas de educacion y formacion
profesional en Irlanda. En él se analiza el
papel real y potencial de la educacién y
de la formacidén profesional, en especial
de la educacion profesional, la medida
en que se ha ampliado y equiparado el
acceso a la educacion y a la formacién
profesional para los minusvalidos en los
Gltimos decenios y el papel de la ense-
fianza superior. Se extraen algunas con-
clusiones sobre la importancia de la edu-
cacion y la formacion profesional para
aumentar la productividad y el rendimien-
to econdmico y se comparan algunos as-
pectos con Dinamarca y los Paises Bajos.
I R L The chemical and allied
products industry in
Ireland, a sectoral study of employ-
ment and training needs to 1997
Dublin, the Training and Employment
Authority (FAS), 1993, 156 pags.
EN
FAS,

27-33, Upper Baggot Street,
IRL-Dublin 4

Este estudio forma parte de un conjunto
de estudios sectoriales elaborados por el
organismo competente para la formacién
profesional y el empleo (Training and
Employment Authority (FAS)). Su objeti-
vo es analizar a fondo la posicion estra-
tégica y las perspectivas futuras de la in-
dustria irlandesa en el decenio de 1990,
sobre todo en el marco del desarrollo del
mercado Unico europeo, y los cambios
en las estructuras y estrategias de las in-
dustrias globales. Tras examinar la situa-
cion de la industria quimica, se identifi-
can las probables demandas futuras de
mano de obra y de formacion; el FAS, los
centros de ensefianza superior y otros
organismos reconocidos hacen algunas
recomendaciones sobre la conveniencia
de ofrecer o modificar esta formacion
profesional.
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Report on the National Education
Convention

Coolahan, J. (ed.)

Dublin, National Education Convention
Secretariat, 1994, 244 pégs.

EN

Government Publications, Sun Alliance
House, Molesworth Street, IRL-Dublin 2

Este congreso, celebrado en Dublin du-
rante nueves dias de octubre de 1993,
constituye la penultima etapa del proce-
so de consulta con todas las partes inte-
resadas que dard lugar a la publicacion
de un Libro blanco sobre la educacién
en 1994, Este facilitara a la politica edu-
cativa irlandesa sus orientaciones hasta
finales de siglo. Entre otras recomenda-
ciones, la Secretaria defiende la fijacion
de objetivos especificos para disminuir las
desigualdades, teniendo en cuenta los
elevados costes del fracaso educativo en
términos de bienestar y salud social. Es
necesario racionalizar el sistema de
acreditacion que engloba la formacidn
profesional y no profesional, y la educa-

cion reglada y no reglada.
O sistema de aprendi-

PT zagem en Portugal

Experiéncia de avaliacao critica
Neves A. y cols.

Lisboa, Instituto do Emprego e Formagao
Profissional (IEFP), 1993, 297 pégs.
ISBN 972-732-071-6

PT

En esta obra sobre el sistema de aprendi-
zaje en Portugal se aborda, entre otras
cuestiones, el contexto socioecondmico
e institucional en que surgio; se ofrece
también una descripcion detallada del sis-
tema y una evaluacién basada en la com-
paracién entre sus objetivos y sus resul-
tados. Se analiza asimismo el proceso de
participacion de las empresas en el pro-
grama. Finalmente, se da un conjunto de
recomendaciones para reforzar la forma-

cion en alternancia.

U K Making labour markets
work: Confederation of

British Industry policy review of the

role of Training and Enterprise Coun-

cils and Local Enterprise Companies

Confederation of British Industry

Londres, 1993

En
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Confederation of British Industry, Centre
Point, 103 New Oxford Street, UK-London
WC1A 1DU

Local empowerment and business
services: Britain’s experiment with
Training and Enterprise Councils
Bennett R.; Wicks P.; McCoshan A.
Londres, University College, 1993, 352
pags.

ISBN 1-85728-144-6

EN

En los Gltimos afios, la politica de forma-
cion profesional en el Reino Unido se ha
caracterizado por la descentralizacion y
el desarrollo de los TEC (Training and
Enterprise Councils) en Inglaterra y Ga-
les y de las LEC (Local Enterprise
Companies) en Escocia. Aunque existe
una amplia bibliografia sobre estos me-
canismos, estas dos publicaciones revis-
ten un interés especial.

El informe de la CBI (Confederation of
British Industry) se centra en las cuestio-
nes politicas que han de abordarse si se
pretende que los TEC y las LEC alcancen
sus objetivos. Estas mejoras incluyen una
mejor definicion de su funcién y su pa-
pel, la posibilidad de garantizar su finan-
ciacion, el reforzamiento de sus compe-
tencias locales y la reduccion de la buro-
cracia. En el informe se hacen algunas
recomendaciones para conseguirlo.

En el estudio elaborado por el UCL
(University College, London) se explican
con argumentos solidos las razones por
las que los problemas de la economia

britanica requieren una reforma de las
instituciones locales y se sefala la con-
veniencia de promover los organismos de
desarrollo locales orientados hacia el
ambito empresarial. Se realiza una eva-
luacién detallada de cada campo de acti-
vidad de los TEC y las LEC, y de su ges-
tion, su personal, su financiacién y sus
costes unitarios. Esta obra se basa en es-
tudios de investigacion muy amplios.
Analiza los TEC y las LEC para intentar
subsanar sus deficiencias por el lado de
la oferta econdémica. Finalmente, sefiala
cémo pueden solventarse los errores de
estrategia, cdmo pueden crearse vincu-
los empresariales y qué debe hacer el
gobierno para fomentar el papel de las
empresas como agentes de desarrollo lo-
cal.

The National Curriculum and its
Assessment: Final Report

Dearing, R., Department for Education,
1994

ISBN 1-85838-030-8

EN

En este importante informe, encargado
por el Departamento de Educacidn, se
analizan las diez materias del plan de es-
tudios nacional para la educacion secun-
daria y se critican muchas de las refor-
mas educativas introducidas en los ulti-
mos afios. Se proponen los cambios ne-
cesarios para mejorar el sistema, entre
ellos, la reduccién del plan de estudios,
la simplificacién de los sistemas de exa-
men y la mejora de la administracion ge-
neral.



Outcomes: NVQs and the Emerging
Model of Education and Training
Gilbert Jessup

Londres, Falmer, 1991

Segun el punto de vista personal, puede
considerarse al Reino Unido como el pais
estrambédtico de Europa o como la
avanzadilla del futuro. La mayor parte de
los sistemas de formacidn de la UE estén
realzando la nocién de “competencia” ,
pero el RU se caracteriza ya por una adop-
cion total del enfoque basado en compe-
tencias para la formacion (con la excep-
cion parcial de Escocia, cuyo enfoque es
similar pero no tan extremado). Gilbert
Jessup, actual subdirector del Consejo
Nacional de Cualificaciones Profesionales
(NCVQ) es un constructor y fildsofo fun-
damental dentro de este movimiento. Re-
comiendo este libro a otros europeos que
deseen comprender cudl es la filosofia que
subyace al enfoque britanico, y especial-
mente a quienes piensen que no hay filo-
soffa alguna.

Tal y como sugiere el titulo del libro, la
idea basica es que un sistema de forma-
cién puede disefiarse, controlarse,
reglamentarse y financiarse a partir de los
resultados del aprendizaje y no a partir
de otros “elementos de entrada” (inputs)
como la institucion, el programa de estu-
dios, la duracion y el método de ense-
fianza. Siguiendo este principio, podemos
imaginarnos un sistema flexible y cohe-
rente que reuna diversas formas de ense-
fianza y vincule la educacién con la for-
macion. Se garantiza un amplio acceso a
la ensefianza, la certificacion y el progre-
so. El sistema en conjunto resulta orien-
tado més hacia los usuarios que hacia los
ofertores.

Sobre el papel, parece fantastico. ;Pero
cémo funciona? Al exponerlo, Jessup parte
de una serie de premisas.

Primeramente asume que podemos espe-
cificar con claridad y gran precision to-
dos los resultados que se requieren para
la competencia en una profesion (o , de
hecho, para todo objetivo educativo).
Cuando no se pueda sera quiza razona-
ble basarse en los “elementos de entra-
da”, por ejemplo periodos minimos de
experiencia laboral que reflejen las des-
trezas o aptitudes sociales, menos tangi-
bles, y los conocimientos requeridos por

REVISTA EUROPEA

un empleo concreto. A continuacion asu-
me que todos los resultados pueden eva-
luarse perfectamente. Jessup ha discuti-
do profusamente con sus criticos britani-
cos si la evaluacion que ofrece el sistema
del NCVQ es més precisa que la de los
sistemas tradicionales. Pero gran parte del
debate no es pertinente: todos los siste-
mas de evaluacion presentan defectos,
aunque estos defectos resultan mucho
mas graves en un sistema de formacion
basado en la especificacion exacta y la
evaluacion de resultados.

Y también asume algunas cosas en cuan-
to a la forma de funcionamiento del sis-
tema de formacion. Por ejemplo, Jessup
no se da cuenta de que la credibilidad y
el estatuto de un certificado puede resul-
tar tan importante como la validacion de
la evaluacion; no toma en cuenta como
se emplean los certificados en el merca-
do del trabajo (a menudo para comparar
y seleccionar trabajadores, mas que para
indicar competencias en detalle); e igno-
ra también el potencial de abuso que re-
presenta un sistema orientado hacia el
rendimiento (por ejemplo, una financia-
cion en base al rendimiento o a los resul-
tados que recompensa a los evaluadores
en caso de evaluaciones positivas, o cuan-
do los financiadores de la formacion em-
pleen el concepto del rendimiento como
excusa para infrafinanciar los “inputs”
necesarios).

Otras criticas se han centrado en la for-
ma de aplicacion del sistema del NCVQ,
mas que en su concepcidn abstracta. Sin
embargo, el modelo presenta virtudes;
(podria conseguir un enfoque menos ex-
tremado, que reconociera la importancia
de estos “inputs” , las ventajas del enfo-
que en base a rendimientos sin sufrir sus
inconvenientes? Jessup escribe con clari-
dad y entusiasmo. La obra estd mucho mas
Ilena de explicaciones claras que lo que
solemos encontrar en la descripcion de
una politica actual y la filosofia que la
sustenta; aunque no se esté de acuerdo
con dicha filosofia, debemos agradecer al
menos a Jessup la clara exposicion de la
misma.

David Raffe
Centro de Sociologia Educativa, Univer-
sidad de Edimburgo
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O Soziale Kompentenz: Das Potential
zum unternehmerischen und person-
lichen Erfolg

Werner G. Faix; Angelika Laier
Wiesbaden , 1991

El estudio parte observando que las em-
presas actuales operan en un entorno
econdmico muy modificado. EI empleo
de técnicas ultramodernas ya no garanti-
za por si solo el éxito empresarial; los
trabajadores cualificados son cada vez mas
importantes. Con el trasfondo de este
entorno econémico modificado, el estu-
dio intenta profundizar en el concepto de
competencia social y las interdepen-
dencias entre el individuo, el mundo la-
boral y el entorno. Los autores parten de
la tesis de que las cualificaciones o com-
petencias sociales dependen muy estre-
chamente de una perspectiva firme de
futuro. Recomiendan por ello considerar
y fomentar las cualificaciones sociales en
todos los ambitos vitales y en el dia a dia
de las escuelas y las fabricas.

La formation continue

Besnard P.; Liétard B.

Paris, PUF (collection Que sais-je?), 1993,
-4éme édition-, 127 péags.

ISBN 2-13-046015-1

FR

O Zur Vermittlung von Fachkompe-
tenz in der beruflichen Bildung
Glnter P&tzold

en : Rolf Arnold, Antonius Lipsmeier (edi-
tor): Berufliche Bildung

Opladen, 1994 (en preparacion)

O Didaktische Vorstudie fir ein pro-
jektorientiertes Handlungsmodell
beruflicher Grundbildung (im Berufs-
feld Metall).

Ginter Wiemann y otros:

22 edicidn, Berlin, 1976

En este estudio se desarrolla un analisis
de las competencias profesionales de ac-
tuacién. Desde su publicacion, la biblio-
grafia ha examinado ya de muchas for-
mas distintas la triada de competencias
compuesta por al competencia técnica,
la competencia social y la competencia
de planificacion. Ademas, este estudio
aport6 en su momento la base teorica del
autoaprendizaje y el aprendizaje por equi-
po.

Reinhard Zedler

L'alternance école-production. Entre-
prises et formations des jeunes depuis
1959

Monaco A.

Paris, PUF (collection L'educateur), 1993,
277 pags.

ISBN 2-13-045737-1

FR
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FOREM (Office communautaire et régional
de la formation professionnelle et de
I'emploi)
CIDOC (Centre intercommunautaire de
documentation pour la formation profe-
ssionnelle)
M. Jean-Pierre Grandjean
M. Frédéric Geers
Bd. de 'Empereur 11
B-1000 Bruxelles
Tel. 322+5025141

322+5102244
Fax 322+5025474

D BiBB.

BIBB (Bundesinstitut fir Berufsbildung)
Referat K4
Herr Bernd Christopher
Herr Manfred Bergmann
Herr Klaus-Detlef R. Breuer
Fehrbelliner Platz 3
D-10702 Berlin
Tel. 4930+86432230
(B. Christopher)
4930+86432438
(M. Bergmann)
4930+86432445
(K.-D. Breuer)
Fax 4930+86432607

DK SEL

SEL (Statens Erhvervspadagogiske
Leereruddannelse)

Saren Nielsen

Merete Heins

Rigensgade 13

DK-1316 Kgbenhavn K

Tfl. 4533+144114 ext. 317/301

Fax 4533+144214

INEM (Instituto Nacional de Empleo)
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
Sra. Carmen Roman Riechmann
Sra. Maria Luz de las Cuevas
Condesa de Venadito, 9
E-28027 Madrid
tel. 341+5859582
341+5859580
fax 341+3775881
341+3775887

F

Centre INFFO (Centre pour le dévelop-
pement de I'information sur la formation
permanente)

Mme Christine Merllie

Tour Europe Cedex 07

F-92049 Paris la Défense

tél. 331+41252222

fax 331+47737420

GR (CEE

OEEK (Organization for Vocational
Education and Training

Ms. Catherine Georgopoulou

Ms. Evdokia Vardaka-Biniari

1, llioupoleos Street

17236 Ymittos

GR-Athens

Tel. 301+9733828

Fax 301+9250136

|

ISFOL (Istituto per lo svilluppo della
formazione professionale dei lavoratori)
Sig. Alfredo Tamborlini

Sig. Colombo Conti

Via Morgagni 33

[-00161 Roma

Tel. 396+445901

Fax 396+8845883
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IRL FAS

UK BACIE

FAS - The Training and Employment
Authority

Mr Roger Fox

Ms Margaret Carey

P.O. Box 456

27-33, Upper Baggot Street

IRL-Dublin 4

Tel. 3531+6685777

Fax 3531+6609093

L

Chambre des Metiers du G.-D. de
Luxembourg

2, Circuit de la Foire internationale

M. Ted Mathgen

B.P. 1604 (Kirchberg)

L-1016 Luxembourg

tél. 352+4267671

fax 352+426787

NL cib?

C.1.B.B. (Centrum Innovatie Beroeps-
onderwijs Bedrijfsleven)

Ms Gerry Spronk

Postbus 1585

NL-5200 BP ‘s-Hertogenbosch

Tel. 3173+124011

Fax 3173+123425

PT STer

SICT (Servico de Informacéo Cientifica e
Técnica)

Ms Odete Lopes dos Santos, Director
Ms Fatima Hora, documentation Depart-
ment

Praca de Londres, 2-1_ Andar

P-1091 Lisboa Codex

tel. 3511+8496628

fax 3511+806171

BACIE (British Association for Commercial
and Industrial Education)

Mr Basil Murphy

Mr Simon Rex

35, Harbour Exchange Square
UK-London E14 9GE

Tel. 4471+9878989

Fax 4471+9879898
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