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CEDEFOP

Centro Europeo

para el Desarrollo de la
Formacion Profesional

Europe 123
GR-57001 THESSALONIKI

(Pylea)

Direccion postal:
PO Box 22427
GR-55102 THESSALONIKI

Tel. (30-31) 490 111
Fax (30-31) 490 020
E-mail: info@cedefop.gr
Espacio internet de
informacion:
www.cedefop.gr
Espacio internet
interactivo:
www.trainingvillage.gr

El CEDEFOP asiste a la Comisién
Europea para fomentar, a escala
comunitaria, la promocién y el
desarrollo de la formacion profe-
sional, mediante intercambios de
informacién y la comparacion de
experiencias sobre temas de inte-
rés comun para los Estados Miem-
bros.

El CEDEFOP es un organismo vin-
culo entre la investigacion, la po-
litica y la practica, que ayuda a
decisores politicos y a profesiona-
les de la préctica de la formacién
profesional en la Unién Europea
a comprender mejor las evolucio-
nes de ésta y extraer asi conclusio-
nes para sus futuras actividades.
Estimula a cientificos e investiga-
dores a reconocer las tendencias
actuales y los temas futuros.

El Consejo de Administracién del
CEDEFOP ha definido un conjun-
to de prioridades a medio plazo
para el periodo 2000-2003. Entre
éstas resaltan cuatro temas, que
constituyen el eje central de las ac-
tividades del CEDEFOP:

0 promover las competenciasy la
formacion permanente;

0 fomentar nuevas formas de
aprendizaje para una sociedad en
pleno cambio;

0 apoyar el empleo y la competi-
tividad,

0 mejorar el entendimiento mu-
tuo y la transparencia europeas.
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Politicas y perspectivas:

entrevista a
Comisaria

la

Viviane Reding

Introduccion

Viviane Reding es oriunda de Luxembur-
go. Comenzo su carrera profesional como
periodista en el Luxemburger Wort en
1978, y presidio de 1986 a 1998 la Union
Luxemburguesa de Periodistas. Su carre-
ra politica la llevo al cargo de diputada
en el Parlamento de Luxemburgo en 1979,
y en 1989 resulté elegida diputada al Par-
lamento Europeo, como miembro del Par-
tido Cristiano-Social. En 1999 ha sido de-
signada Comisaria de Educacion y Cultu-
ra.

Enhorabuena por su designacion
como Comisaria de Educacion y Cul-
tura. La estructura de la Comision
Europea se ha modificado, y ahora
la responsabilidad de la politica de
formacion profesional en la Comuni-
dad Europea reposa sobre usted y
sobre la Direccion General de Educa-
ciény Cultura. ;Cudles son las funcio-
nes que considera Ud. debera desem-
pefiar esta Direccién General, y qué
papel corresponde en ellas a la for-
macién profesional?

La creacién de esta nueva Direccién Ge-
neral se enraiza en una voluntad clara-
mente definida: la de conferir un “com-
plemento espiritual” a una Union Euro-
pea del que ésta en ocasiones carece. Este
es el motivo por el que la nueva Comi-
sién ha decidido reagrupar ambitos que
afectan directamente a los ciudadanos
europeos, esto es: educacion, formacion,
juventud, deporte, cultura y el sector
audiovisual.

La Direccion General “Educacién y Cul-
tura” posee asi un fundamento sélido y

también una prioridad declarada: dinami-
zar a escala europea el conjunto de estos
sectores, sin duda diferentes y con
especificidades propias, pero que son
todos ellos creadores potenciales de em-
pleo y responsables en ocasiones de des-
plazamientos en el empleo. Esta doble
perspectiva permite apreciar que la poli-
tica comunitaria de la formacién profe-
sional es merecedora de toda mi atencion.

Sin embargo, la formacion profesio-
nal ya no figura ni en el nombre ofi-
cial de su cargo de Comisariani en la
denominacién de su Direccién Gene-
ral. ;Qué importancia tiene la forma-
cién profesional en el contexto gene-
ral de las politicas europeas?

Como sabe, la agenda 2000 concede una
atencion central a las politicas comunita-
rias destinadas a incrementar los conoci-
mientos y las competencias de los recur-
sos humanos, con la perspectiva de de-
sarrollar la Unién Europea. Ya incluso la
Comision precedente concedia por este
motivo una gran prioridad a estas politi-
cas.

Es importante observar asimismo que el
nuevo predmbulo del Tratado de Amster-
dam resalta la determinacion de los fir-
mantes a “promover el desarrollo de los
niveles de conocimientos mas altos posi-
bles para la poblacion, mediante un ac-
ceso amplio a la educacion y la actuali-
zacion permanente de los conocimientos”.

Hoy en dia, es evidente que la prosperi-
dad y el desarrollo econdmicos, el bien-
estar general y la realizacion personal se
encuentran vinculados a los conocimien-
tos, a su produccion a través de la inves-
tigacion y a su difusidn a través de la
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Viviane
Reding
Comisaria Europea

de Educacion y Cul-
tura

Con ocasién de la inaugura-
cion del nuevo edificio del
Cedefop, acto que tuvo lu-
gar el 22 de noviembre de
1999, la Sra. Reding nos de-
tallé sus planes para el fu-
turo de la formacion profe-
sional.
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“En este contexto, conside-
ro muy importante crear y
consolidar un nuevo con-
texto estructurado de co-
operacion politica entre los
Estados Miembros. Si bien
es cierto que los programas
de accion comunitarios en
materia de educaciény for-
macién apoyan y comple-
mentan las iniciativas em-
prendidas por los Estados
Miembros, no es menos
cierto que las posibilidades
ofrecidas por el articulo
150 del Tratado aun no se
han aprovechado plena-
mente para instaurar una
politica comunitaria de for-
macién profesional.”
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educacion y la formacion. El papel de las
politicas educativas y formativas es pues
determinante para el éxito de la construc-
cion europea. La Union Europea se en-
cuentra en nuestra época confrontada no
solamente al desafio de su ampliacion,
sino también a los importantes retos que
plantea el crecimiento, la cohesioén social
y el problema fundamental del paro, fac-
tores que exigen medidas voluntarias y
concertadas a escala comunitaria.

¢Cudles son sus planes y prioridades
para la politica de formacion profe-
sional a escala europea?

Nuestro primer objetivo debe de ser ante
todo el de construir un espacio educati-
vo y cultural europeo que integre activa-
mente a todos los ciudadanos de la Unién:
un espacio en el que las personas de to-
das las edades tengan la posibilidad de
optimizar su potencial gracias a un acce-
so amplio a recursos educativos y
formativos de calidad, y a un abanico de
experiencias de aprendizaje formales o
informales; un espacio en el que los j6-
venes participen activamente en la socie-
dad y donde, de manera mas general, los
ciudadanos se preparen para la Europa
del mafiana; en dos palabras, un espacio
que contribuya a la creacién de una “Eu-
ropa de los ciudadanos”.

En su opinién, ;como debe crearse
este espacio educativo y cultural eu-
ropeo que ha descrito?

En este contexto, considero muy impor-
tante crear y consolidar un nuevo con-
texto estructurado de cooperacion politi-
ca entre los Estados Miembros. Si bien es
cierto que los programas de accion co-
munitarios en materia de educacion y for-
macién apoyan y complementan las ini-
ciativas emprendidas por los Estados
Miembros, no es menos cierto que las
posibilidades ofrecidas por el articulo 150
del Tratado ain no se han aprovechado
plenamente para instaurar una politica
comunitaria de formacion profesional. El
refuerzo del didlogo y de la cooperacion
con los Estados Miembros sera por tanto
indispensable para el éxito de estas poli-
ticas, en particular para buscar solucio-
nes concretas sobre puntos de interés
comun y orientar la intervencion comu-
nitaria. La base de este didlogo se encuen-

tra compuesta en la actualidad por tres
cuestiones esenciales:

El papel de la educacion y de la forma-
cion en las politicas de empleo, y méas es-
pecialmente en la estrategia europea del
empleo. En este ambito serd necesario
analizar el sector de la formacién profe-
sional dentro de los “Planes Nacionales del
Empleo”, y desarrollar indicadores de par-
ticipacion ciudadana en la formacion per-
manente. Sera importante asimismo anali-
zar los mecanismos incentivadores de los
Estados Miembros por los que éstos pro-
mueven una politica de formacién perma-
nente. Por ejemplo, el reconocimiento de
las competencias obtenidas por la expe-
riencia laboral, los convenios acordados
entre los agentes sociales para vincular la
formacion y la organizacion del trabajo,
por una parte, con la formacion y la reor-
ganizacion de la jornada laboral, por otra.

El segundo punto es el de la calidad de
la educacion y de la formacion en todas
las instancias. El concepto de la “calidad”
en el ambito de la formacién profesional,
como en el de la educacidn en general,
recibe interpretaciones diversas, particu-
larmente debido a su aplicacién a con-
textos diferentes, como por ejemplo or-
ganismos publicos y privados de forma-
cién o bien empresas.

Por dltimo, la tercera cuestion es el fo-
mento de la movilidad, incluyendo en ella
el reconocimiento de las cualificaciones.
El primer programa “Leonardo da Vinci”
ya ha permitido a unos 150 000 ciudada-
nos beneficiarse de una movilidad inter-
nacional que permite la obtencion de una
experiencia de trabajo o de formacion
complementaria en contextos sociopro-
fesionales y culturales diversos, y desem-
pefia por tanto un papel nada desprecia-
ble para la insercion de los jovenes.

Todo lo relativo al reconocimiento de los
periodos formativos o las experiencias
profesionales obtenidas en el marco de
proyectos de movilidad también es muy
importante. La préxima creacion de vias
europeas de formacion alterna y del Pa-
saporte Europeo de la Formacién podria
por ejemplo contribuir muy Gtilmente al
respecto.

En torno a estas tres cuestiones y a otras,
el dialogo con los Estados Miembros no



solamente hard necesario reestructurar los
procedimientos y los debates a escala
politica, sino que requerird asimismo la
creacion de un sistema cientifico y técni-
co que permita reconocer las problemati-
cas comunes, compararlas entre si, capi-
talizar la informacidn y la experiencia de
cada Estado Miembro, y detectar y difun-
dir los ejemplos de buenas préacticas.

Las politicas comunitarias de formacion
profesional se ven obligadas a responder
a multiples desafios, sin duda dificiles de
conciliar en ocasiones. Ello hace preciso
un empleo mas eficaz de todos los ins-
trumentos de intervencion, cooperacion
y dialogo, particularmente en la relacion
con los agentes sociales.

Debemos fomentar el didlogo con el con-
junto de protagonistas de la formacion
profesional si deseamos encaminarnos
hacia la realizacion del objetivo de una
formacion permanente. Ha de intensifi-
carse el didlogo a escala europea para
garantizar la cooperacién necesaria entre
estados, poderes publicos en sus diferen-
tes instancias, empresas, agentes sociales
y organismos de formacion.

En el afio 2000 se producira el lanza-
miento de la segunda fase del progra-
ma Leonardo da Vinci. ;Como piensa
Ud. que puede éste contribuir alograr
las prioridades que ha resefiado?

Mas alla de estas prioridades politicas, me
parece importante subrayar la importan-
cia del programa “Leonardo da Vinci”. Su

FORMACION PROFESIONAL N 19

segunda fase se iniciard el 1 de enero del
2000, y finalizara en el 2006. Su mision
continlia siendo esencialmente la misma:
construir un espacio de formacién euro-
peo que haga frente a los desafios que
plantean el crecimiento y la competitivi-
dad, y favorecer el desarrollo de aquellas
aptitudes y competencias que permitan
incrementar las oportunidades de insercion
y reinsercion profesionales, mediante aso-
ciaciones “transnacionales” y “multi-
protagonizadas ". Este programa ofrece un
potencial considerable de intervenciones
innovadoras, que deberdn aprovecharse
plenamente en un futuro. Sera indispen-
sable a este respecto garantizar una mejor
eficacia para su gestion, y asimismo acre-
centar su impacto a medio plazo, en parti-
cular a través de una capitalizacion y una
difusion adecuadas de los resultados de
los proyectos implementados.

Es necesario lograr éxito con la partici-
pacién de paises “candidatos” adheridos
al programa “Leonardo da Vinci”, que
adopta ya un caracter “paneuropeo”. De
hecho, la apertura del programa “Leo-
nardo da Vinci” a estos paises en fase de
preadhesion ha permitido ya realizar un
intercambio de experiencias considerable,
que se ha traducido en una mejora de la
calidad de sus ofertas formativas. Este
proceso debera proseguir y reforzarse
naturalmente conforme avance la nueva
generacion de programas educativos y
formativos.

Comisaria Reding, le agradecemos
sus palabras.
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“Debemos fomentar el dia-
logo con el conjunto de pro-
tagonistas de la formacion
profesional si deseamos en-
caminarnos hacia la reali-
zacion del objetivo de una
formacion permanente. Ha
de intensificarse el didlogo
a escala europea para ga-
rantizar la cooperacion
necesaria entre estados,
poderes publicos en sus di-
ferentes instancias, empre-
sas, agentes sociales y or-
ganismos de formacion.”
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Dominique Kiekens
Universidad de Amberes
(UIA) - Especialidad Derecho
Social

Paulette

De Coninck

Universidad de Amberes
(UIA) — Especialidad Derecho
Social

Cada vez se presta més aten-
cion al aumento de la dispo-
nibilidad y la “empleabili-
dad” de las personas mayo-
res, ante el envejecimiento
y ladisminucion general de
la poblacion. Este articulo
analiza la creencia genera-
lizada de que las personas
mayores ya no son rapidas
y resolutivas y que, por lo
tanto, no estan capacitadas
para aprender. Describe las
capacidades que disminu-
yen en las personas mayo-
res y las que aumentan, asi
como los factores que des-
empefian un papel impor-
tante en el proceso de en-
vejecimiento. También inci-
de en las perspectivas con
futuro, como la reorienta-
cién de carreras profesio-
nales, las politicas de per-
sonal y el asesoramiento.

1) Este articulo utiliza indistintamen-
te los conceptos de “personas mayo-
res” y de “trabajadores mayores”. Se
ha convertido ya en una tradicién
hablar de “trabajadores mayores”.
Pero al incluir desde la perspectiva
formativa también la formacion de
desempleados, utilizamos a menudo
el término de “personas mayores”.
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. ES sostenible incre-
mentar la disponibili-
dad de las personas

mayores?

Introduccion

Ahora que la época de la “flexibilidad "
estd en auge y las capacidades de adap-
tacion y de aprendizaje constituyen ele-
mentos fundamentales para que el traba-
jador no quede desconectado del proce-
so laboral, cabe hacerse la pregunta de si
las personas mayores pueden responder
de forma positiva a las crecientes exigen-
cias en materia de adaptabilidad y flexi-
bilidad. Ultimamente se ha comenzado a
vincular esta adaptabilidad con el concep-
to de “empleabilidad”.

La “empleabilidad ”
de las personas mayores!

La “empleabilidad ” es un concepto que
se ha estado utilizando continuamente
en la seqgunda mitad de los afios 90, so-
bre todo en la literatura de gestion de
recursos humanos y en los circulos poli-
ticos (europeos). Como término,
empleabilidad procede del inglés
“employee adaptability” o adaptabilidad
del trabajador, la capacidad de éste para
reaccionar ante cambios en las funcio-
nes de su trabajo y en el entorno labo-
ral. Esta nocion se ha desarrollado para
servir como nuevo concepto de seguri-
dad laboral (empleabilidad de por vida,
en lugar de empleado de por vida), frente
a la inestabilidad y a la inseguridad la-
boral. Asi pues, “empleabilidad” y flexi-
bilidad forman un dlo inseparable.

En unos casos, la empleabilidad se rela-
ciona con seis formas de disponibilidad,
pero en otros se utiliza solamente en el
sentido de su dimensién formativa o edu-
cativa. Cuando se habla de las seis for-
mas basicas de empleabilidad, se distin-
gue generalmente entre las siguientes:
disponibilidad geogréfica (la disponibili-
dad de los empleados en localizaciones
fisicas distintas de las actuales), disponi-
bilidad cuantitativa (la disponibilidad de
los empleados para llevar a cabo su tra-
bajo en tiempos distintos o cambiantes),
movilidad funcional (la capacidad de los
empleados para ejecutar varias funciones
o trabajos dentro de un campo funcio-
nal), disponibilidad cualitativa (la capa-
cidad de los empleados para ser operati-
vos en distintos campos funcionales), dis-
posicién para la formacion (la disposicion
y motivacion de los empleados para for-
marse) y sentido del cambio (la motiva-
cion de los empleados para el cambio y
la contribucion a la evolucion de la pro-
pia organizacion).

La imagen tradicional es que las perso-
nas mayores “ya no son tan agiles”, que
su comportamiento carece de la flexibili-
dad exigida y, sobre todo, que ya no son
capaces de aprender. Estar capacitado
para seguir aprendiendo es la condicidn
imprescindible - ;jain hace falta decirlo?
- para mantenerse dentro del proceso la-
boral o para volver a conectarse al mis-
mo. Las cifras indican que la participa-
cidn laboral en las categorias de edad mas
avanzadas ha disminuido drasticamente
en la dltima década



En 1994, la tasa de actividad para el total
de la poblacién activa en la Unién Euro-
pea ascendia al 55 %, mientras que la co-
rrespondiente al grupo de edad de 50-64
afios era apenas del 50 % (en el grupo de
edad de 25-46 afios llegaba al 81,7 %) (De
arbeidsmarkt in Vlaanderen [El mercado
laboral en Flandes],1996). Segln las esta-
disticas de Eurostat, Bélgica (datos de 1995)
ostenta la tasa de participacion mas baja
para los hombres con edades entre 50 y
64 afios. A Bélgica le siguen Francia,
Luxemburgo y los Paises Bajos (Tabla 1).
En Bélgica y en los Paises Bajos se ha de-
sarrollado en los dltimos cinco afios un
interés muy considerable por la problema-
tica de la disponibilidad de las personas
mayores.

Ahora bien, ;cudles son las razones que
explican esta reducida participacion la-
boral? ;Concuerda con la realidad esta
imagen de las personas mayores anquilo-
sadas o inflexibles? Este articulo trata de
aportar una respuesta. Se ha prestado
mucha atencién a las capacidades y a la
disponibilidad para la formacién de las
personas mayores.

Se han utilizado dos tipos de material. En
primer lugar, nos hemos remitido a los
resultados de investigaciones proceden-
tes de varias disciplinas, recurriendo a una
sintesis de un analisis sobre la capacidad
de aprender de las personas mayores?. Sin
embargo, no solamente se ha considera-
do la capacidad de aprender. También nos
referiremos a estudios que dan indicacio-
nes sobre otros factores relativos a la dis-
ponibilidad de las personas mayores. Una
segunda fuente que utilizamos consiste
en los resultados de un proyecto de in-
vestigacién que los autores de este arti-
culo han llevado a cabo en el marco del
11ISA% a lo largo de 1997, en una serie de
empresas del sector metaldrgico de
Amberes (De Coninck y Kiekens, 1997).
Esta investigacion tenia por objetivo ave-
riguar cdmo los empleados mayores que
se encuentran en diferentes circunstan-
cias laborales desarrollan un determina-
do grado de “empleabilidad”. Finalmen-
te, también se han tenido en cuenta las
corrientes politicas que estan en auge
estos ultimos afios.

La disponibilidad de las personas mayo-
res se destaca cada vez méas claramente
como uno de los problemas laborales de
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Tabla 1

Tasas de participaciéon de hombres y mujeres de 50-
64 afios de edad en distintos paises de la Unidn Euro-

pea en 1995
| Hombres

Alemania 67,3
Bélgica | 512
Dinamarca 77,3
Espafia | 658
Francia 54,1
Grecia | 69,2
Irlanda 72,6
Italia | 56,5
Luxemburgo 54,6
Paises Bajos | 584
Portugal 70,4

71,5

Reino Unido |

| | Mujeres | | Total |
43,8 55,5

| | 22,3 | | 36,5 |
53,3 65,2

| | 24,7 | | 44,3 |
40,2 47,0

| | 28,8 | | 48,2 |
26,3 49,6

| | 21,1 | | 38,3 |
19,5 37,0

| | 29,5 | | 44,0 |
42,9 55,9

51,6 | |

61,4 |

Fuente: Eurostat (1996), pp. 26-271

la proxima década. Son de resaltar los
problemas sociales en todo lo referido al
tema tratado. Y hablamos en plural, ya
que la atencion creciente por la disponi-
bilidad de las personas mayores conlleva
diferentes aspectos sociales.

Distintas dimensiones en
el debate sobre la disponi-
bilidad de las personas
mayores

¢(Por qué queremos incrementar la dispo-
nibilidad de las personas mayores? ;Por
qué llega a plantearse esta cuestién? La
respuesta a esta pregunta no es univoca,
sino que comprende varias dimensiones.

En primer lugar, la poblacion envejece. La
poblacidn envejece por término medio
porque también disminuye. La disminucién
de la poblacion implica un menor acceso
de jovenes al mercado laboral. Esto deriva
en el hecho de un nimero mayor de per-
sonas mayores a disposicion del mercado
laboral que de jovenes. Y, sin embargo,
las empresas quieren contratar sobre todo
a trabajadores jovenes. De los jovenes se
espera una actitud mas flexible y una ma-
yor disposicion para el aprendizaje que de
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“La imagen tradicional es
gue las personas mayores
“ya no son tan agiles”, que
su comportamiento carece
de la flexibilidad exigiday,
sobre todo, que ya no se-
rian capaces de aprender
(...), condicién imprescin-
dible (...) para mantenerse
dentro del proceso laboral
0 para volver a conectarse
al mismo.”

“La disponibilidad de las
personas mayores Se reco-
noce cada vez mas clara-
mente como uno de los pro-
blemas laborales de la pro-
xima década. (...) En pri-
mer lugar, la poblacién en-
vejece. La poblacioén enveje-
ce por término medio por-
gue también disminuye.”

2) Una primera version de este estu-
dio fue presentada el 25 de mayo de
1998 por Dominique Kiekens con
ocasion de un seminario académico
en el marco de | proyecto Adapt de
“AGE” en la Universidad de Amberes.

3) Instituto Interuniversitario para el
Estudio del Trabajo, activo en Flandes.
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“(...) los trabajadores ma-
yores (...) encuentran ellos
mismos que son sobre todo
sus capacidades fisicas las
gue disminuyen, mientras
que, en general, aumentan
sus habilidades sociales y
mentales. (...) No consin-
tiendo que las personas
mayores lleven a cabo nin-
gun trabajo de esfuerzo fi-
sico, asignandoles por
ejemplo funciones que re-
quieran minuciosidad y
precision, (...) las personas
mayores pueden seguir en
la empresa para llevar a
cabo la formacién de otros
trabajadores. (...) Los ma-
yores también son conscien-
tes de cuél es el tipo de men-
talidad que necesita la em-
presa. Asi que aqui también
pueden liderar a los jove-
nes.”

“Dada la multitud de capa-
cidades que se desarrollan
a una edad avanzada, no
tendria sentido alguno de-
jar escapar demasiado
pronto a este grupo de po-
blacion del proceso labo-
ral.”
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las personas mayores. No se cree en las
capacidades de disponibilidad de las per-
sonas mayores. Y, por lo tanto, estos ma-
yores se ven excluidos precozmente del
proceso laboral. Considerando el enveje-
cimiento y la disminucion de la poblacion,
se proyecta a largo plazo una situacion
insostenible. Y esto se debe a las razones
gue recogemos a continuacion:

Un mayor nimero de personas mayores
se jubilan y una gran cantidad de ellos
optan por la jubilacion anticipada, lo que
incrementa fuertemente los costes gene-
rales de la seguridad social. Dependien-
do del régimen, estos costes recaen
mayoritariamente sobre la poblacion ac-
tiva. Dado que la poblacién activa dismi-
nuye, también se reduce la capacidad fi-
nanciera disponible para soportar los gas-
tos de la seguridad social. En cualquier
caso, esta capacidad financiera se ve re-
ducida debido al envejecimiento de la
poblacion, y sufrird un mayor descenso
aun cuando la jubilacién anticipada se
introduzca a gran escala..

La salida anticipada de los trabajadores
del proceso laboral puede también con-
ducir a largo plazo a la exclusion de un
determinado grupo de poblacion. Cuan-
to més se institucionalice el sistema de
pensiones anticipadas, menor sera la ofer-
ta a los mayores para participar activa-
mente en el mundo del trabajo y mas cree-
ran ellos mismos que ya no pueden apor-
tar nada al proceso laboral.

Ademas, debido al envejecimiento de la
poblacion y a la jubilacion anticipada, la
participacion de la poblacidn activa que
puede ejercer una profesidn en el merca-
do laboral también disminuye. Y al mis-
mo tiempo se escapan del mercado labo-
ral las capacidades especificas que poseen
las personas mayores. A pesar de la ima-
gen estereotipada que nos hacemos de
los trabajadores mayores, este grupo de
poblacion posee una multitud de capaci-
dades que resultan beneficiosas para el
mercado laboral.

¢Cudles son las capacidades que au-
mentan y cuales son las capacidades
que disminuyen con el envejecimien-
to?

De la investigacion sobre la empleabilidad
de los trabajadores mayores del sector del

metal, sabemos que los trabajadores ma-
yores encuentran ellos mismos que son
sobre todo sus capacidades fisicas las que
disminuyen, mientras que, en general,
aumentan sus habilidades sociales y men-
tales.

A las capacidades fisicas pertenecen la
fuerza corporal, la resistencia fisica, la
vista, el oido, la salud y la capacidad de
recuperacion. La fuerza corporal decrece
paulatinamente con la edad, mientras que,
por ejemplo, la resistencia fisica dismi-
nuye repentinamente a las edades de 31-
35 afios y en menor medida entre los 41
y los 50 afios. Asimismo, la evolucion de
la salud experimenta un bajon a las eda-
des de 31-35 afios y de 46-50 afios, mien-
tras que, en otras franjas de edad, la sa-
lud tiende a disminuir de forma menos
drastica con el envejecimiento. Asi es que
no puede hablarse de una verdadera rup-
tura en la evolucion de las capacidades
fisicas. Puede sencillamente admitirse que
en ciertos grupos de edad las capacida-
des fisicas pueden disminuir de forma mas
rapida que en otros.

A las habilidades sociales y mentales per-
tenecen la capacidad de resistencia men-
tal, la capacidad de relativizar, el pensar
antes de actuar, la creatividad, el sentido
de la responsabilidad, la lealtad con res-
pecto a la empresa y el trato con los de-
mas. Con la excepcion de la lealtad a la
empresa, todas estas capacidades aumen-
tan al envejecer. Las que mas se refuer-
zan son la capacidad de pensar antes de
actuar, el sentido de la responsabilidad y
el trato con los demas. Al mismo tiempo,
se deduce del analisis efectuado que los
empleados mas mayores consideran ha-
ber adquirido a lo largo de su carrera pro-
fesional una gran cantidad de experien-
cias Utiles o beneficiosas.

¢Qué profesiones se adaptan mejor a
las capacidades laborales de los ma-
yores?

Dada la multitud de capacidades que se
desarrollan en una edad avanzada, no
tendria sentido alguno dejar escapar de-
masiado pronto a este grupo de pobla-
cion del proceso laboral. ;De qué mane-
ra pueden mantenerse en el mercado la-
boral hasta una edad avanzada?. En pri-
mer lugar, ofreciéndoles a lo largo de toda
su carrera profesional suficientes posibi-



lidades para el desarrollo. En segundo
lugar, asignando a las personas mayores
las funciones en las que puedan utilizar
sobre todo sus capacidades incrementa-
das. No dejando que las personas mayo-
res lleven a cabo ningln trabajo de es-
fuerzo fisico.. Asignandoles, por ejemplo,
funciones que requieran minuciosidad y
precision. Y esto a la vista de la evolu-
cion positiva de la motricidad fina que se
experimenta al hacerse mayor. Dado el
aumento de las habilidades sobre todo
sociales y la gran cantidad de experien-
cias adquiridas con la edad, las personas
mayores pueden seguir en la empresa
para llevar a cabo la formacion de otros
trabajadores. Los mayores ya han edifica-
do una red de contactos. Pueden trans-
mitir a los jévenes esas redes de perso-
nas de contacto. Los mayores también son
conscientes de cual es el tipo de mentali-
dad que necesita la empresa. Asi que aqui
también pueden liderar a los jovenes. Las
funciones especificas que los mayores
pueden llevar a cabo constituyen actual-
mente el objeto del proyecto AGE de
ADAPT. Conjuntamente con ADULTA (Fin-
landia) y el Loughborough College (In-
glaterra), queremos proyectar una serie
de modelos operativos de cara a la dis-
ponibilidad de las personas mayores.
Efectuamos esta labor mediante la elabo-
racion de un folleto sobre formacién y
personas mayores, a partir del estudio
sobre el modelo francés ROME, que per-
mite definir alternativas profesionales,
desarrollando metodologias de tutoria o
asesoramiento, es decir, la formacién de
los mayores para ser tutores o asesores
de otras personas mayores. Dadas las
maltiples capacidades que se desarrollan
con la edad, las personas mayores pue-
den permanecer dentro del proceso la-
boral.

Las personas mayores y
su capacidad y disposicion
para aprender

La capacidad y la disposicion para apren-
der se han convertido en requisitos
cruciales a fin de permanecer activo en
el mercado laboral. “La formacion es a
menudo identificada como una excelen-
te forma de aumentar la participacion la-
boral de los mayores. Y con razon. Los
mayores siguen cursos de formacion in-
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terna en menor medida que los jovenes,
a pesar de que éstos son beneficiosos para
su disponibilidad " (Groot, Maasen van
den Brink, 1997).

En este articulo centramos nuestra aten-
cion en la capacidad para la formacion y
la disposicion para la formacion de las
personas mayores. ;Qué sabemos de las
habilidades y de las disposiciones para
aprender de las personas mayores?

(Qué es lo que entendemos por hacerse
mayor y qué es lo que entendemos por
el concepto de personas mayores? En el
pasado, estas definiciones ya han sido
formuladas de distintas formas.

El proceso de envejecimiento bajo dis-
tintas perspectivas

Cientificos procedentes de diferentes dis-
ciplinas subrayan las distintas facetas pro-
pias del fenémeno de envejecimiento.

Los bidlogos se centran en los aspectos
bioldgicos que determinan la duracion
de la vida de las personas. Los psicélo-
gos se centran en los cambios relaciona-
dos con el envejecimiento que se obser-
van en el comportamiento de los indivi-
duos (tales como los efectos del enveje-
cimiento en el aprendizaje, la memoria,
la inteligencia, las habilidades, las moti-
vaciones y las emociones). En el trans-
curso de los afios, biologos y psicélogos
han ido proponiendo diferentes curvas
para el proceso de envejecimiento. En
general, se pensaba en el proceso de
envejecimiento en términos de creci-
miento (hasta una determinada edad), de
alcance de una cima o techo (a una de-
terminada edad) y de descenso (desde
una determinada edad) de todas las ca-
pacidades simultaneamente. Esta curva
se asemeja a una cuesta, asi que se co-
noce también como la ‘metafora de la
cuesta’. Ahora los cientificos presentan
el envejecimiento méas bien como un ‘mo-
vimiento rectangular ' en el que las ca-
pacidades primero aumentan hasta una
determinada edad y luego, o bien per-
manecen intactas, o aumentan o dismi-
nuyen y finalmente descienden todas a
la vez, hacia la muerte. Este proceso di-
fiere mucho de un individuo a otro. Por
una parte, determinadas capacidades
pueden permanecer intactas en las per-
sonas mayores gracias a la utilizacion de
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“Ahora los cientificos pre-
sentan el envejecimiento
més bien como un ‘movi-
miento rectangular ’ en el
gue las capacidades prime-
ro aumentan hasta una de-
terminada edad y luego, o
bien permanecen intactas, o
aumentan o disminuyen y
finalmente descienden to-
das a lavez, hacia la muer-
te.”
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“(...) con el envejecimiento,
determinadas capacidades
disminuyen y otras aumen-
tan. A la categoria de las
capacidades que disminu-
yen pertenecen sobre todo
las habilidades fisicas,
como el oido, la vista y la
memoria. A las capacida-
des que aumentan corres-
ponden sobre todo las ha-
bilidades sociales o menta-
les, tales como la capacidad
de pensar antes de actuar,
el sentido de la responsabi-
lidad, la lealtad y el trato
con los demés.”

“(...) factores tanto fisicos
como psicolégicos y socia-
les desempefian un papel
importante en el proceso de
envejecimiento. Asimismo,
sabemos que las personas
se hacen mayores a dife-
rentes edades y que, al mis-
mo tiempo, reciben el trato
de personas mayores a una
determinada edad. (...) No
existe pues ninguna fronte-
ra fija a partir de la cual
pueda hablarse de perso-
nas mayores”
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técnicas de compensacion. Los mayores
pueden, por ejemplo, dedicar méas tiem-
po para llevar a cabo determinadas ac-
ciones o pueden realizar menos activi-
dades pero, al mismo tiempo, las activi-
dades que siguen realizando las pueden
llevar a cabo de forma mas minuciosa y
mas concienzuda. Por otra parte, del es-
tudio sobre directores de recursos hu-
manos se deduce que los propios direc-
tores ven determinadas caracteristicas de
los trabajadores mayores aumentar y
otras disminuir. Asimismo, la investiga-
cidn del IISA sobre la empleabilidad de
los trabajadores mayores del sector del
metal permite concluir que, con el en-
vejecimiento, determinadas capacidades
disminuyen y otras aumentan. A la cate-
goria de las capacidades que disminu-
yen pertenecen sobre todo las habilida-
des fisicas, como el oido, la vista y la
memoria. A las capacidades que aumen-
tan corresponden sobre todo las habili-
dades sociales o mentales, tales como la
capacidad de pensar antes de actuar, el
sentido de la responsabilidad, la lealtad
y el trato con los demas.

Los socidlogos subrayan que el envejeci-
miento esta definido socialmente. A nivel
social, se atribuyen a distintas etapas de
la vida determinados esquemas de con-
ducta.. Cambios de papel en el seno de
instituciones como la familia, la seguri-
dad social o el sistema laboral influyen
fuertemente en la manera en la que la
vejez se define. Los socidlogos estudian
cémo las personas que desempefian un
papel pasan a asumir otro distinto. Estu-
dian de qué forma cambia el comporta-
miento o la conducta de las personas que
experimentan esta transicidn de papel. En
otras palabras, los socilogos examinan,
por una parte, qué factores sociales ejer-
cen una influencia sobre los comporta-
mientos humanos y, por otra parte, se
preguntan qué consecuencias sociales
traen aparejados estos comportamientos
humanos.

De estas diferentes perspectivas aprende-
mos que una multitud de factores (fisi-
cos, psicoldgicos y sociales) ejercen al-
gun tipo de influencia sobre el proceso
de envejecimiento. En el estudio de las
personas mayores es cada vez mayor la
necesidad de integrar entre si estos dis-
tintos enfoques, o por lo menos de ali-
nearlos o cotejarlos.

¢Quiénes son las personas mayores?

Por una parte, el grupo de las personas
mayores no es otra cosa que un grupo de
individuos. Todas las personas se hacen
mayores de una forma muy individual. Los
psicélogos que estudian el curso de la
vida subrayan que la vida de un indivi-
duo puede reflejar en diversos momen-
tos tanto la estabilidad (mantenimiento de
las capacidades) como el cambio (creci-
miento o pérdida de las capacidades). Las
personas difieren unas de otras debido a
su material genético y a la confrontacion
de este material frente a distintos entornos
(familia, escuela, situacién laboral).

Por otra parte, se vinculan determinadas
caracteristicas bioldgicas (por ejemplo, la
etnia) con significados sociales especifi-
cos (papeles) y se confrontan distintas
personas con circunstancias similares. El
grupo de las personas mayores puede ser
subdividido desde esta perspectiva en
subgrupos (en funcidn del sexo, la etnia,
el nivel de ingresos). Henkens concluye
en su estudio (Henkens) que ‘los mayo-
res forman un grupo diverso de acuerdo
con las experiencias adquiridas y con las
distintas posibilidades a las que se han
visto confrontados. Las experiencias la-
borales de las personas mayores estan
estratificadas seguin la profesion, la etnia,
la formacion recibida, el sexo... Muy a
menudo, determinados factores aparece-
ran (conjuntamente) en determinados sec-
tores econémicos. Los socialdemdgrafos
dividen la poblaciéon en cohortes. Las
cohortes consisten en grupos de edad
homogéneos que estan confrontados con
acontecimientos historicos comunes, con
una forma comuin de socializacion y con
normas colectivas.

En otras palabras, factores tanto fisicos
como psicoldgicos y sociales desempefian
un papel importante en el proceso de en-
vejecimiento. Asimismo, sabemos que las
personas se hacen mayores a diferentes
edades y que, al mismo tiempo, reciben la
consideracion de personas mayores a eda-
des diversas. Asi que alguien puede, por
ejemplo, hacerse viejo fisica y psiquica-
mente a la edad de 70 afios y, sin embar-
go, estar jubilado desde diez afios atras.
No existe pues ninguna edad fija a partir
de la cual podamos hablar de personas
mayores. Al igual que es dificil dar por
sentada la edad del trabajador mayor.



¢Pueden las personas mayores apren-
der?

Por muy diverso que hayamos definido
el proceso de envejecimiento y por muy
dificil que resulte fijar un umbral de edad
preciso entre joven y viejo, queda sin
embargo la pregunta de si las personas
mayores aln pueden ‘aprender’. Se nos
ofrecen respuestas desde la neurologia
(envejecimiento del cerebro), la psicolo-
gia cognitiva y la psicologia social.

Neurologia

Segln Birren y Shaie el envejecimiento
tiene los siguientes efectos en el cerebro:
Un primer efecto es que, al envejecer, el
naimero de neuronas disminuye (Birren 'y
Shaie, 1995). Pero aqui conviene remarcar
que la mayor pérdida de neuronas tiene
lugar durante el periodo de la infancia y
que la mayor parte de las neuronas se
conservan durante el transcurso comple-
to de la vida. Al mismo tiempo, las per-
sonas mayores conservan un nivel de
plasticidad seguro durante todo el ciclo
de la vida. La plasticidad es el mecanis-
mo del cerebro por el que se hace posi-
ble el crecimiento cognitivo y emocional.
Dicho mecanismo puede ser comparado
con la creacion de puentes entre las
neuronas. Cuando entendemos algo re-
pentinamente, es que hemos establecido
en nuestro cerebro un vinculo entre dos
neuronas. ‘El funcionamiento cognitivo
(aprender) depende sobre todo de las
conexiones entre las neuronas y, en me-
nor medida, del nimero de neuronas’
(Kolinsky, 1996).

Segln algunos autores, se produce con
la vejez un retraso en el procesamiento
de la informacion. Al envejecer, la infor-
macién se procesa de forma menos rapi-
da. Es decir, la respuesta al aprendizaje,
0 sea la competencia y el saber, se gene-
ran con menos rapidez. Ademas de los
factores relacionados con el procesamien-
to en si, se pueden identificar otros fac-
tores como causantes de este retraso. Los
siguientes factores también pueden ser
responsables de un retraso en el proce-
samiento de la informacién en las perso-
nas mayores:

Factores del entorno, como la ilumina-
cién y la acustica. Con la edad, la pupila
se hace mas pequefia (Winn, 1994), en-
focar se vuelve mas dificil (Elworth, 1986)
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asi como la basqueda de un flujo auditivo
(Mc Dowd, 1988). En otras palabras, una
iluminacién suficiente y una acustica cla-
ra aceleran el procesamiento de la infor-
macién en las personas mayores.

El caracter ya no obligatorio del ob-
jeto del estudio.

El caracter del objeto de estudio también
puede causar un retraso en el procesa-
miento de la informacién. Por una parte,
la libre eleccion de la materia a procesar
fomenta el rendimiento de la memoria y,
por otra parte, se procesa informacion
irrelevante en detrimento de informacion
relevante (Bloom, 1976; Guskey, 1997,
Block, 1971). En relacién con el almacena-
miento de nueva informacion, debemos
hacer una aclaracion. Por una parte, la
informacion nuevamente almacenada re-
duce el recuerdo de la informacién alma-
cenada con anterioridad. Segun Peterson,
este proceso puede ser limitado cuando
la diferencia entre las sucesivas tareas de
aprendizaje se ha presentado con suficien-
te claridad (Peterson, 1983). Por otra par-
te, la informacion adquirida con anterio-
ridad puede dificultar la asimilacion de
nueva informacion. Asi por ejemplo, el
conocimiento previo con relacion al uso
de una maquina de escribir puede difi-
cultar el proceso de aprendizaje referen-
te al uso de un ordenador (Halasz, 1982).
Asi en el caso del procesamiento de tex-
tos, pulsar en la tecla “enter” al final de
la linea es un procedimiento tipico en el
caso de la maquina de escribir que, cuan-
do se usa un ordenador, es mas bien erré-
neo. Por consiguiente, la nueva informa-
cion a asimilar también puede estar en
contradiccidn con las ideas propias o con
el conocimiento ya adquirido. Esto cons-
tituye la mayoria de las veces una com-
probacion embarazosa para las personas
mayores. Segln Bolton, el formador pue-
de reforzar, en el inicio de una situacion
de aprendizaje, las capacidades adquiri-
das de los estudiantes mayores (Bolton,
1978). Por lo tanto, resulta muy impor-
tante expresar claramente la relevancia de
la nueva informacidn. Finalmente, la nue-
va informacion puede alinearse a conti-
nuacién de la informacién ya existente.
En nuestro ejemplo de la maquina de es-
cribir y el ordenador, esto quiere decir
que en primer lugar se valora el saber
escribir a maquina (y la maquina en si ).
A continuacidn se explica la necesidad
del tratamiento de texto mediante orde-
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“Lo que es caracteristico
(...) es que con la edad los
adultos evolucionan hacia
otro tipo de inteligencia. Al
envejecer, el procesamiento
de la informacién ‘bottom-
up’ (abajo-arriba) es susti-
tuido por un procesamien-
to de la informacién ‘top-
down’ (arriba-abajo). (...)
El proceso de tratamiento
‘bottom-up’ requiere una
gran cantidad de energia. Y
es que este procesamiento
de informacién se basa en
una intensa recopilacién de
datos, con poca retroali-
mentacion hacia experien-
cias adquiridas.(...) El pro-
ceso de tratamiento ‘top-
down’, al contrario, esta
basado en la informacion
ya almacenada.”

“(...) las personas mayores
manejan otra forma de in-
teligencia que las personas
jovenes. Este tipo de inteli-
gencia se valora menos, se-
gun Thijssen, en épocas de
cambios rapidos. Por con-
siguiente, la concentracion
de experiencias (derivada
de lainteligencia cristaliza-
da o del proceso de trata-
miento de la informacion
top-down) actuaria como
un obstaculo parala dispo-
sicién a aprender entre
personas mayores. (...)
Aparte de la capacidad de
aprender esta también la
disposicion para aprender.
Naturalmente existe una
relacion entre ambas. Si
uno tiene el sentimiento de
gue esta capacitado para
aprender, entonces también
estara mas facilmente dis-
puesto para seguir forman-
dose. La disposicion para
aprender se fomenta me-
diante condiciones de
aprendizaje favorables.”
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nador. Y para terminar se mencionan tanto
las diferencias como las similitudes entre
ambos medios.

Desde el punto de vista neuroldgico, las
personas mayores pueden aprender. Bien
es verdad que el proceso de aprendizaje
en ese grupo de poblacidn transcurrird
mas lentamente. Cuando tengamos real-
mente en cuenta los factores ambientales
y las caracteristicas determinadas del ob-
jeto de aprendizaje, entonces este retraso
en el procesamiento de informacion su-
pondréa un lapso mucho menor.

La psicologia cognitiva

Birren y Shaie comparan los efectos del
envejecimiento del cerebro con un pro-
ceso de maduracion o con un mayor de-
sarrollo en la edad adulta (Birren y Shaie,
op. cit.). Lo que es caracteristico de este
proceso es que con la edad los adultos
evolucionan hacia otro tipo de inteligen-
cia. Al envejecer, el procesamiento de la
informacién ‘bottom-up’ (abajo-arriba) es
sustituido por un proceso de la informa-
cion ‘top-down’ (arriba-abajo). Cattel,
Horn y Salthouse hablan en este contexto
de una transicion hacia la inteligencia cris-
talizada en relacién a la inteligencia flui-
da (Cattel, 1987; Horn, 1989; Salthouse,
1984).

El proceso de tratamiento ‘bottom-up’
requiere una gran cantidad de energia. Y
es que este procesamiento de informa-
cion se basa en una intensa recopilacién
de datos con poca retroalimentacion ha-
cia experiencias adquiridas. Cuando los
individuos en la vida diaria 0 en una si-
tuacién de aprendizaje se enfrentan a un
problema totalmente nuevo, no pueden
recurrir a las experiencias adquiridas para
solucionar ese problema. Se gasta pues
mucha energia en la bdsqueda de una
estrategia para solucionar el problema. El
proceso de tratamiento ‘top-down’, al
contrario, estd basado en la informacion
ya almacenada. Esto significa que con este
procesamiento de la informacion los pro-
blemas pueden solucionarse mediante el
recurso a la informacién apropiada.

La diferencia entre la inteligencia fluida y
la inteligencia cristalizada es similar a la
que existe entre un proceso de tratamien-
to ‘bottom-up’ y un proceso ‘top-down’.
La inteligencia fluida consiste, por ejem-
plo, en el razonamiento abstracto, la res-

puesta rapida y el rapido procesamiento
de la informacidn; mientras que la inteli-
gencia cristalizada esta basada en la com-
presidn y en las experiencias adquiridas
a lo largo de la vida.

Thijssen establece un puente entre la in-
teligencia especifica de los trabajadores
mayores Yy la situacion laboral contempo-
ranea.. Sugiere esto desde el concepto de
concentracion de la experiencia. La con-
centracion de experiencia ha sido presen-
tada como una cantidad creciente y una
diversidad en descenso de las experien-
cias adquiridas con los afios. Este proce-
so conlleva tanto consecuencias negati-
vas como positivas. Sin embargo, segln
Thijssen, la concentracion de experien-
cia surte sobre todo efectos negativos en
épocas de cambios rapidos y drasticos.
‘La tendencia a adquirir nuevas cualifi-
caciones mediante la participacion aca-
démica o por otros medios, con el fin de
incrementar el bagaje de experiencias
dadas, para aumentar asi las oportunida-
des de insercion, sera a menudo relativa-
mente limitada.” Mas adelante en este ar-
ticulo, veremos efectivamente que la dis-
posicién a aprender no es un proceso que
pueda darse por sentado entre las perso-
nas mayores.

De todo esto podemos concluir que las
personas mayores manejan otra forma de
inteligencia que las personas jovenes. Este
tipo de inteligencia se valora menos, se-
gun Thijssen, en épocas de cambios rapi-
dos. Por consiguiente, la concentracion
de experiencias (derivada de la inteligen-
cia cristalizada o del proceso de trata-
miento de la informacién top-down) ac-
tuaria como un obstéaculo para la disposi-
cion a aprender de las personas mayo-
res.

Psicologia social

Hemos proporcionado hasta ahora varios
argumentos que indican que las perso-
nas mayores poseen capacidades de
aprender. Sin embargo, los mayores utili-
zaran plenamente estas capacidades cuan-
do estén convencidos de sus propias po-
sibilidades. En la literatura cientifica, este
principio se ha designado como princi-
pio de ‘self-efficacy’ (Bandura, 1995). La
‘self-efficacy’ (o confianza en las posibi-
lidades de uno) se ha visto influida por
cuatro fuentes distintas: experiencias pri-
marias, experiencias secundarias, convic-



ciones verbales y aspectos psicoldgicos
del momento.

Las experiencias primarias son experien-
cias previas en determinadas cuestiones.
Asi pues, los individuos que tengan ex-
periencias primarias (en formacién) asi
como éxitos anteriores (buenos resulta-
dos, aumentos salariales, trayectoria pro-
fesional) demuestran tener una mayor
confianza en sus propias capacidades (de
aprendizaje). Las experiencias positivas
conducen a una mayor confianza en las
propias capacidades de aprendizaje, mien-
tras que las experiencias negativas tien-
den a socavar gradualmente esta confian-
za. Bloom habla en relacion a esto del
concepto propio académico (Bloom,
op.cit.). Las experiencias secundarias, en
cambio, se refieren a la observacion de
expectativas de efficacy en otras perso-
nas mayores. Dicho de otra forma, la con-
fianza en las propias capacidades por
parte de unas personas mayores tiene una
influencia positiva en la eficacia de otras
personas mayores. Las convicciones ver-
bales se refieren a otros elementos o per-
sonas pertenecientes al entorno, como la
familia, los directores, los instructores y
los medios de comunicacién. Es, por
ejemplo, importante que en el marco del
aprendizaje de las personas mayores, tan-
to los directores como los instructores
tengan fe en las capacidades de aprendi-
zaje de los mayores.

Por ultimo, la instantanea psicologica re-
mite a determinadas opiniones y emocio-
nes sobre el momento de aprendizaje en
si, que no deben constituir un obstaculo
de cara a la confianza en las propias ca-
pacidades.

La visién de los directores de recur-
sos humanos sobre el papel de auto-
rrealizacion en las personas mayores
La opinién que tiene la direccion sobre la
capacidad de aprender de las personas
mayores tiene una influencia sobre la ima-
gen que se forman estos mayores en cuan-
to a su propia capacidad. A menudo no se
les ofrecen méas oportunidades de apren-
dizaje. La incapacidad de aprender recibe
entonces un caracter de autorrealizacion.
Hay fuertes indicios que indican que es-
tos prejuicios existen a gran escala entre
directivos y directores de personal o de
recursos humanos (Bouman, 1996;
Simoens, Denys y Omey, 1995).
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Disposicion para aprender

Aparte de la capacidad de aprender esta
también la disposicidon para aprender.
Naturalmente, existe una relacion entre
ambas. Si uno tiene el sentimiento de que
estd capacitado para aprender, entonces
también estard mas facilmente dispuesto
para seguir formandose. La disposicion
para aprender se fomenta mediante con-
diciones de aprendizaje favorables.

Rendimiento futuro

De la investigacion sobre la “Empleabili-
dad de los trabajadores mayores del sec-
tor metalUrgico en Amberes” (De Koninck
& Kiekens, op.cit) se derivan las perspec-
tivas de futuro segun las cuales las perso-
nas tienen un importante papel que des-
empefiar en cuanto a su compromiso res-
pecto a la formacion. El rendimiento de la
formacién en términos de mayores ingre-
sos, utilidad y aplicacion en el ejercicio
de la profesion, seguridad laboral y pers-
pectivas de carrera profesional aparecen
como importantes estimulos a la hora de
emprender un proceso de formacion.

A los encuestados que no participaban
en planes de formacion se les propusie-
ron una serie de argumentos que justifi-
caran no participar en dicha formacion.
Se les pedia que dieran una cotacion de
importancia (de 1 a 5) (Tabla 2) a estos
argumentos. Los argumentos que recibie-
ron la mayor aprobacion fueron: “los es-
fuerzos de formacion estan insuficiente-
mente vinculados con las oportunidades
de carrera profesional” y “los esfuerzos
de formacion son esfuerzos mal emplea-
dos”. Estas son las respuestas medias por
parte de todos los encuestados (tanto j6-
venes como mayores). Sin embargo, la im-
portancia concedida a este argumento es
mayor cuanto mas mayores son los
encuestados. Este argumento es mas in-
tenso en la categoria de edad de 41-45
afios. A medida que se hacen mayores
las personas, disminuyen sus perspecti-
vas de carrera profesional. La disposicion
para seguir un proceso de formacién se
hace mas fuerte si aln se tienen perspec-
tivas de carrera.

Otro resultado importante del estudio
mencionado mas arriba es el hecho de que
la disposicion a la formacién esta fuerte-
mente vinculada con la disposicién a la
flexibilidad en otros campos. La disposi-
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“(...) se extraen perspecti-
vas de futuro segun las cua-
les las personas tienen un
importante papel que des-
empefiar en cuanto a su
compromiso respecto a la
formacién. El rendimiento
de la formacion en térmi-
nos de mayores ingresos,
utilidad y aplicacion en el
ejercicio de la profesion,
seguridad laboral y pers-
pectivas de carrera profe-
sional aparecen como im-
portantes estimulos a la
hora de emprender un pro-
ceso de formacion.”

“A medida que se hacen
mayores, las personas dis-
minuyen sus perspectivas
de carrera profesional. La
disposicidn para seguir un
proceso formativo se
incrementa si aun se tienen
perspectivas de carrera.”
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Tabla 2

Las actividades formativas no estan lo suficientemente vinculadas a las perspecti-
vas de carrera profesional
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cion para adaptarse en el campo de la
empleabilidad depende estrechamente de
la disposicion al sacrificio en el otro terre-
no. En los otros campos (nos referimos a
la formacién) se han hecho evaluaciones
del cambio o compensacion. Asi pues la
disposicion para el sacrificio en el terreno
de la flexibilidad temporal puede ser muy
grande, en condiciones de fuerte presion
laboral, si en compensacion se ha ofreci-
do mucho por ello: por ejemplo, la flexi-
bilidad funcional (en el sentido de un tra-
bajo interesante desde el punto de vista
de su contenido). La disposicion para la
formacién debe pues ser contemplada en
el marco de todo el contexto empresarial
en el que se mueven los trabajadores.

Del estudio sobre la “Empleabilidad de
los trabajadores mayores del sector me-
talirgico de Amberes” se deduce que esta
disponibilidad de los trabajadores mayo-
res difiere de un entorno empresarial a
otro. Factores tales como el esfuerzo fisi-
co y mental en la situacion laboral, la se-
guridad laboral que uno tiene, las pers-
pectivas de carrera que uno considera adn

51-55 56-60

tener, son elementos determinantes en la
flexibilidad que los mayores demuestran..

Acabamos de hablar de la influencia de la
situacion laboral en la disposicion para
aprender. Pero las circunstancias labora-
les también constituyen un motivo impor-
tante para no jubilarse anticipadamente
(Van Gageldonk, 1978; Van Santvoort,1982;
deZwart et al., 1996; Rasche, 1994).

Claves para mantener
a las personas mayores
en el mercado laboral
durante mas tiempo

La perspectiva con la que se ha enfocado
en las Ultimas décadas la disponibilidad
de las personas mayores se ha ampliado
gracias a la investigacion en diferentes
disciplinas. Los economistas sefialan que
la cuantia de las pensiones desempefia
un papel muy importante (Heyma, 1996).
Gerontdlogos sociales y ergénomos insis-
ten en la importancia del esfuerzo fisico



y mental del trabajo. Los psicdlogos
cognitivos dirigen la atencion hacia la
evolucioén desigual de las capacidades de
aprendizaje a lo largo de la vida. Los so-
ciologos del trabajo y de las organizacio-
nes apuntan que “la ausencia de varie-
dad en la trayectoria profesional, asi como
la falta de una atencidon permanente y
deliberada por el desarrollo orientado de
las personas dentro de su profesion, son
los factores centrales por los que estas
personas se atascan en su trabajo (van
den Berg, Frietman, Hetebrij, Joosse, Krot
& Ykema-Weinen,1996)".

Politica de personal integradora de la
edad

En los Gltimos afios, se ha hablado de la
necesidad de una “Politica de personal
integradora de la edad ” (Dresens, 1991),
Esta politica de personal tiene en cuenta
los componentes tanto de deterioro como
de crecimiento a lo largo de la vida. Pres-
ta atencion tanto a la afluencia como al
transito y a la salida (corriente de entrada,
paso, corriente de salida) en una empre-
sa. Se pone énfasis en la necesidad de una
politica de formacidn especifica para las
personas mayores. En el marco de una
politica de personal integradora de la edad,
la formacion se considera tan s6lo como
uno de los elementos entre una serie de
otras lineas directrices. La politica de per-
sonal integradora de la edad sera también
preventiva por naturaleza. En esta actua-
cion preventiva, se pueden distinguir va-
rias estrategias: la adaptacion de las fun-
ciones a las personas, la reduccion de los
factores de estrés, y un enfoque sistemati-
co de desarrollo de las competencias y de
administracion de la trayectoria profesio-
nal. Nuestro texto ha resaltado la necesi-
dad de aprovechar mejor las capacidades
de las personas y de crear unas condicio-
nes de aprendizaje favorables.

La adaptacién de las funciones a las
personas

Las funciones se pueden adaptar segun
la evolucion de las habilidades fisicas y
mentales de las personas. En los Paises
Bajos se esta debatiendo la cuestion de
la interconexidn entre la politica de bien-
estar en el lugar de trabajo y la politica
de prevencion con respecto a los trabaja-
dores mayores.

Asimismo también puede desempefiar un
importante papel una “politica de asigna-
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cion” integradora de la edad (por la que
se trasladan a las personas hacia otras
funciones distintas). Junto a eso, la adap-
tacion de las reglamentaciones horarias y
vacacionales aplicadas a los trabajadores
que se estan haciendo mayores constitu-
ye una medida ain mas concreta de esta
politica integradora de la edad. La jubila-
cion a tiempo parcial es una de estas otras
posibilidades.

Programas de planificacion de carre-
ras profesionales

J. van den Berg et. al. prefieren hablar en
este contexto de “Politica de personal
integradora de la carrera profesional”. La
elaboracion de planes sistematicos con
respecto a las necesidades de cualificacion
futuras, y de planes sobre el potencial de
cualificaciones (diferenciado segln cate-
gorias de edad) existente en la empresa,
se consideran aqui elementos fundamen-
tales (van den Berg, op.cit.). La organiza-
cién de debates sobre las funciones a
desempenfiar, que pueden ser dirigidos
tanto por el empleado como por el em-
presario, también forman parte de este
plan. Pues las personas estan mas dispues-
tas a invertir en ellas mismas cuando tie-
nen un mayor control sobre su futuro. Las
posibilidades de orientacién en el campo
de la trayectoria profesional tienen una
gran importancia.

Prejuicios de los directivos

Una atencion permanente e intencional al
desarrollo orientado de las personas den-
tro de la relacion laboral presupone la ca-
rencia de prejuicios con respecto a los tra-
bajadores mayores. Hemos comprobado
que las ideas y las expectativas de los res-
ponsables de personal o recursos huma-
nos constituyen elementos decisivos en la
actitud de los trabajadores mayores. A
menudo se debe a estos prejuicios y este-
reotipos el que las personas mayores no
participen en la formacién. Y como con-
secuencia logica de esto, su conocimiento
resulta desfasado y su retiro se hace inevi-
table. Asi que se considera la lucha contra
estos prejuicios en los directivos de per-
sonal como otro elemento de una politica
de personal integradora de la edad.

Tutorias o asesoramientos

El aprovechamiento de las capacidades
de las personas mayores mediante la
implantacidn de tutorias. Las tutorias se
basan en las posibilidades de la antigua
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“La elaboracion de planes
sistematicos con respecto a
las necesidades de cualifi-
cacion futuras, y de planes
sobre el potencial de cuali-
ficaciones (diferenciado
segun categorias de edad)
existente en la empresa, se
consideran aqui elementos
fundamentales (...). Pues
las personas estan mas dis-
puestas a invertir en ellas
mismas cuando tienen un
mayor control sobre su fu-
turo.”

4) Por iniciativa sectorial de los ser-
vicios de la industria del metal de
Amberes (VIBAM) de la provincia de
Amberes, se ha elaborado a lo largo
de 1998 un plan para impulsar a los
agentes sociales a estimular el con-
cepto de “empresa integradora de la
edad .
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relacion medieval “maestro-aprendiz”, en
la que el trabajador mayor desempefia un
papel clave en la formacion de un joven.
Se transmiten asi de forma mas o menos
institucionalizada valiosos conocimientos
y experiencias. En el marco del proyecto
ADAPT de “AGE”, los asociados britani-
cos y finlandeses estan elaborando un
modelo de tutoria como préactica de for-
macion.

Conclusién

La participacion mas baja de las personas
mayores en el sistema laboral es un pro-
blema social con diversas facetas. Una de
ellas es la cuestién de la presion finan-
ciera por las salidas cada vez mas tem-
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La opinion generalizada en tor-
no al efecto negativo que ejer-
ce el envejecimiento sobre la
productividad y la flexibilidad
sugiere que ambos factores se
perciben como contrarios.
Este articulo se centrard en los
fundamentos tedricos de la re-
lacién entre el envejecimiento
y la flexibilidad. Aspira a dilu-
cidar la relacién entre ambos
procesos, examinandolos con
la perspectiva de todo un ciclo
vital. Mostrara que la opinion
mas bien pesimista en cuanto
al efecto del envejecimiento
sobre el rendimiento de las
empresas y la economia en ge-
neral apenas se apoya en da-
tos empiricos, y que parte de
una vision tradicional en cuan-
to al papel del mercado de tra-
bajo y el estado del bienestar.
Dentro de una economia flexi-
ble y exigente se hace necesa-
ria una respuesta distinta de
los estados del bienestar y las
empresas al problema del en-
vejecimiento demogréfico, que
dé lugar a una distribucién
mas equilibrada del trabajo, la
formacién y el tiempo libre a
lo largo de un ciclo vital. Es
preciso fomentar politicas de
inversiéon permanente en e
capital humano durante toda
una carrera profesional, me-
diante sistemas de orientacion,
practicas flexibles de trabajo y
una mayor inversién dentro de
las empresas en oportunidades
formativas, ya sean de caracter
general o asociadas a un em-
pleo concreto.
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Mover edades, ampliar
limites. El envejeci-
miento demografico

y la flexibilizacion,
con la perspectiva

de un ciclo vital

Introduccion

La opinion generalizada en torno al efec-
to negativo que ejerce el envejecimiento
sobre la productividad y la flexibilidad
sugiere que ambos factores se perciben
como opuestos. Este articulo se centrara
en la base tedrica de la relacion entre el
envejecimiento y la flexibilidad. Su obje-
tivo consiste en esclarecer la relacion
entre ambos y en tender un puente entre
estos dos procesos aparentemente con-
trarios.

Ya a partir de la definicion de flexibili-
dad propuesta por Dahrendorf (OCDE,
19986) puede observarse que la flexibili-
dad y el envejecimiento demogréfico se
encuentran emparentados estrechamente:
“por flexibilidad puede entenderse la ca-
pacidad de sistemas, organizaciones y
personas para adaptarse correctamente a
nuevas condiciones, adoptando nuevas
estructuras o patrones de comportamien-
to”. Pero suele admitirse generalmente
que la flexibilidad, en su sentido de ca-
pacidad de adaptarse a condiciones cam-
biantes por modificacion del comporta-
miento, disminuye con la edad. Muchos
autores han vaticinado un florecimiento
de las “empresas flexibles” (por ejemplo,
véase Kling, 1995), mejor dotadas para
responder a condiciones en mutacion. Si
esto se cumple, la presunta relaciéon ne-
gativa entre envejecimiento y la flexibili-
zacion conllevard un empeoramiento para
la posicion de los trabajadores de mas
edad. La “empresa flexible” tenderd a
emplear prioritariamente a jovenes, al ser

éstos mas flexibles y baratos. Se admite
ademas que la productividad primero se
incrementa y después declina con la edad,
lo que proporciona argumentos para im-
plantar politicas de contratacion y despi-
do discriminatorias de edades.

Las politicas de empleo discriminatorias
de edades dentro de las empresas reci-
ben en muchos paises el apoyo de politi-
cas generosas de prejubilacion, apoyadas
por sindicatos, empresarios y estados. Sus
objetivos son aliviar el paro, redistribuir
el empleo desde las personas de edad
hacia los jovenes, adaptarse a la deman-
da de contratacién en periodos de rece-
sion y sustituir al trabajador viejo y mas
caro por mano de obra joven y mas bara-
ta (Johnson & Zimmermann, 1993). Des-
de un punto de vista econémico, el en-
vejecimiento humano y la flexibilizacion
pueden apreciarse como tendencias
contrarias. De acuerdo con ello, se admi-
te que el envejecimiento se contrapone a
la modernizacion de la industria, incre-
menta los costes unitarios de la mano de
obra (ya que la experiencia conduce a
una mayor remuneracién en la mayoria
de los convenios salariales) y reduce la
competitividad econémica.

Examinaremos a continuacion estos su-
puestos con mayor detalle. Plantearemos
también posibles respuestas correctas de
las empresas y estados de bienestar al
presumido efecto negativo del envejeci-
miento sobre el bienestar, y propondre-
mos algunas vias nuevas para mejorar
durante todo un ciclo vital la relacién
costes/beneficios del envejecimiento.



El envejecimiento, desde
la perspectiva de un ciclo
vital

Los demdgrafos han llamado la atencion
sobre las consecuencias del envejecimien-
to humano. Ademés de los cambios en
los indices de fertilidad, se observa a lar-
go plazo una tendencia hacia una mayor
esperanza de vida. Una poblacion y una
mano de obra con mayor edad pueden
hacer recaer sobre las empresas costes
considerables para financiar el mayor
volumen de pensiones y también, indi-
rectamente, los mayores gastos en aten-
cion sanitaria (Johnson et al., 1992, 1993).
La tendencia dejara también sentir su peso
sobre las generaciones j6venes, que su-
frirdn un mayor nivel de impuestos o de
cotizaciones. El envejecimiento generara
asimismo una mayor presion sobre el
equilibrio salarial de la empresa entre tra-
bajadores mayores y jovenes. Si las em-
presas reaccionan, como ha sucedido re-
cientemente, abreviando la vida laboral
de los trabajadores mayores y reducien-
do sus inversiones en formacion, tendran
que afrontar un aumento en los niveles
salariales directos, debido a la escasez de
jovenes, y costes salariales indirectos pro-
vocados por la mayor carga fiscal.

Si las empresas siguen un camino dife-
rente, podran mejorar el equilibrio pro-
ductividad/salarios para los trabajadores
de mayor edad, incrementando sus inver-
siones formativas destinadas a los mismos.
Los datos recogidos sugieren que las prac-
ticas de trabajo flexible dentro de las
empresas suelen ir acompafiadas de una
mayor inversion formativa (OCDE, 1999).
El rendimiento de esta estrategia seria ain
mejor si dentro de la empresa se amplia-
sen los mecanismos de formacion y de
carreras, recurriendo en menor grado a
jubilaciones anticipadas.

La opinidn pesimista tradicional sobre las
consecuencias del envejecimiento asume,
al igual que la teoria de la economia po-
litica, que la carga que suponen los ma-
yores gastos sociales para las personas de
edad provocara tasas menores de creci-
miento econdmico, mayores niveles fis-
cales, una reduccién en el nivel de vida y
una merma de la cohesion social entre
las generaciones mayores y las jovenes
(Johnson & Falkingham, 1992).
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No obstante, cada vez gana mas terreno
la creencia de que las decisiones demo-
graficas a microescala ejercen un efecto
sobre el comportamiento econémico y el
bienestar de los protagonistas economi-
cos (trabajadores, hogares) durante todo
un ciclo vital. Este supuesto demografico
resulta Gtil para estudiar los efectos del
envejecimiento sobre un ciclo vital
(Falkingham & Hills, 1995). Ello nos con-
duce a plantear si la teoria del ciclo vital
puede ensefiarnos algo en cuanto a la
relacion entre edad y flexibilizacidn.

La teoria del ciclo vital estudia la asigna-
cion y distribucién de recursos econémi-
cos a lo largo de un ciclo vital. Asume
que las decisiones econémicas con res-
pecto a inversiones en capital humano,
oferta de mano de obra y comportamien-
to en cuanto a ahorros se adoptan con la
perspectiva de toda una vida. La regla
general para decisiones consiste en ele-
gir la opcion que garantice el valor ac-
tual mas elevado, descontado para todo
un ciclo vital. La edad o la etapa vital son
factores codeterminantes de estas deci-
siones. Las personas en sus primeras fa-
ses vitales se comportan de forma distin-
ta de aquellas con mayor edad en cuanto
a oferta de mano de obra, consumo y aho-
rro. También la produccion y distribucion
de recursos a lo largo de un ciclo vital se
ve afectada por los acontecimientos de
una vida, que desencadenan decisiones
de cambio de una posicion a otra. La teo-
ria sociologica del curso vital argumenta
de forma similar y examina el impacto de
los acontecimientos vitales sobre las tran-
siciones de una posicion a otra. Esta teo-
ria se apoya en el principio de la
heterogeneidad o diferenciacion, lo que
significa que la edad refleja las experien-
cias acumuladas de los integrantes de un
grupo de edades a lo largo del tiempo,
situandolas en diferentes itinerarios vita-
les (Marshall, 1995). Esta teoria implica
que la nocion de una poblacién adulta
homogénea es ficticia.

La economia politica del envejecimiento
(Estes et. al., 1982, Philipson, 1982) parte
de la teoria sociologica del curso vital y
analiza la jubilacion masiva de trabajado-
res de edad que tuvo lugar en los afios
60 y 70 dentro de las economias indus-
triales avanzadas. Se considera la jubila-
cién como un “constructo social”, una
practica deliberada e institucionalizada
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1) Una primera version de este arti-
culo se present6 en el congreso “en-
vejecimiento y flexibilizacién. ;Ten-
dencias opuestas?”, en el WORC, Work
and Organisation Researsch Centre
dela Universidad de Tilburg, Tilburg,
20 de noviembre de 1996
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“Lateoriadel curso vital es
interesante desde una pers-
pectiva politica. Cuestiona
la validez de la imagen de
las tres etapas vitales: de-
masiado joven, edad sufi-
ciente, o demasiada edad
para el trabajo (...). Es ne-
cesario abandonar esta
imagen convencional en fa-
vor de la nocion de “ganar
con los afios” que viene a
significar una interaccién
continua de formacion, tra-
bajo y ocio durante todo un
curso vital. Ello implicaria
despedirse del sistema de
diferenciacion por edades
y adoptar en su lugar la in-
tegracién de edades (...), en
la que la ensefianza, el tra-
bajoy el tiempo libre tienen
lugar simultaneay no sepa-
radamente.”
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para excluir a los mayores y situarlos en
dependencia del estado de bienestar. Los
autores piensan que el Estado, apoyado
por politicas empresariales discrimi-
natorias de edades y por la falta de vi-
sién de los sindicatos, ha desempefiado
un papel fundamental en este proceso
(Laczko & Phillippson, 1991). Por este
motivo, califican a esta situacion de “pro-
ceso social discriminatorio de edades”,
ideado para excluir masivamente a las
personas mayores de la mano de obra
(Walker, 1990).

De la diferenciacion por edades a la
integracion de edades

La teoria del curso vital es interesante
desde una perspectiva politica. Cuestio-
na la validez de la imagen de las tres eta-
pas vitales: demasiado joven, edad sufi-
ciente, o demasiada edad para el trabajo
(Krain, 1995). Caracteristica fundamental
del cambio que tiene lugar en el merca-
do de trabajo son los ciclos mas breves
de vida laboral, debido a los mayores
periodos educativos, jubilaciones antici-
padas o retirada del trabajo. La teoria del
ciclo vital considera esta division como
un anacronismo. Los cambios estructura-
les en la mayoria de los estados occiden-
tales implican no sélo cambios en la vida
laboral, sino una mayor longevidad, pe-
riodos prolongados de enfermedades por
la mayor esperanza de vida, mayor nivel
de vida en promedio, menores tasas de
fertilidad, mutaciones en la relacion en-
tre sexos de la poblacion activa, y redes
familiares en desaparicion. Las activida-
des de un curso vital ya no se adaptan a
esta imagen convencional de “las tres eta-
pas”. Segln Krain, es necesario abando-
nar esta imagen convencional en favor de
la nocion de “ganar con los afios” que
viene a significar una interaccion conti-
nua de formacion, trabajo y ocio durante
todo un curso vital. Ello implicaria des-
pedirse del sistema de diferenciacion por
edades y adoptar en su lugar la integra-
cion de edades (Rilwy et al., 1994), en la
que la ensefianza, el trabajo y el tiempo
libre tienen lugar simultdnea y no sepa-
radamente. Ello difuminaria los limites
entre el trabajo, la formacion y el tiempo
libre. El tiempo dedicado a estos tres as-
pectos de la vida se distribuiria méas
igualitariamente a lo largo de las carreras
profesionales y ciclos vitales. Y las ideas
de formacion permanente podrian vincu-

larse con las del trabajo y el ocio a per-
petuidad.

Es poco lo que se conoce sobre el efecto
de la teoria del ciclo vital sobre el bien-
estar de las personas y el rendimiento de
empresas y sistemas econdmicos. Pero
esta ofrece sin duda una nueva perspec-
tiva para la concepcion y el disefio de
politicas empresariales o estatales que
fomenten una mejor distribucion de la
jornada laboral, las obligaciones de asis-
tencia y los permisos sabaticos para la
formacion continua durante la vida labo-
ral. Un sistema de jubilaciones y préacti-
cas laborales mas flexibles (rotacion en
el empleo, participacion de los trabaja-
dores, organizacién del trabajo por equi-
pos, etc.) y la inversién en formacion
destinada particularmente a los trabaja-
dores de mayor edad, forman parte de la
gama de opciones posibles dentro de esta
perspectiva.

Envejecimiento demografi-
co, capital humano y pro-
ductividad

La teorfa del ciclo vital pone de relieve el
efecto de pertenecer a un grupo de eda-
des para el desarrollo de la posicién eco-
némica personal a lo largo de un ciclo
vital. Se apoya a este respecto en la teo-
ria del capital humano (Becker, 1964,
Mincer, 1974, 1993). La teoria del capital
humano analiza la oferta de competen-
cias y las inversiones en el capital huma-
no. Los ingresos se incrementan a lo lar-
go de un ciclo vital debido a que aumen-
ta el capital humano, en razén de la ma-
yor experiencia laboral y las mejores com-
petencias que se adquieren en el trabajo
0 a través de la formacion. La teoria del
capital humano predice que la tendencia
hacia el envejecimiento demografico pro-
vocara costes mayores de mano de obra.
Las personas de edad que abandonen el
trabajo por motivos de paro o discapa-
cidad tendran escasas probabilidades de
encontrar un nuevo empleo.

La débil posicién que corresponde en
general a los trabajadores de mayor edad
se debe a sus competencias especificas
para determinadas empresas, a caracte-
risticas no actuales u obsoletas de su ca-
pital humano, a la falta de tiempo para



rentabilizar las inversiones en el capital
humano destinadas a los trabajadores de
mayor edad, y a la opinién negativa que
suscita su potencial productividad. Debi-
do a la rapida modificacion en los requi-
sitos de competencias, el valor del capi-
tal humano que suponen los trabajadores
de edad disminuye debido a su menor
capacidad para aprender en funcion de
la edad, y a la opinién general de que el
envejecimiento reduce la productividad.
Tras examinar 28 estudios sobre este tema,
Doeringer (1990) concluye que el rendi-
miento de los trabajadores de edad no es
necesariamente mejor ni peor que el de
los jévenes, pero que otros factores como
la motivacion, la autoconfianza, el reco-
nocimiento, la experiencia y los requisi-
tos del empleo pueden afectar a su ren-
dimiento con la edad. Las investigacio-
nes efectuadas por sicdlogos industriales
y sociales (Warr, 1994) sugieren asimis-
mo que las relaciones existentes entre la
edad y la productividad son de caracter
complejo. En casi todos los ambitos, las
diferencias de productividad existentes
dentro de un mismo grupo de edades su-
peran a las observadas entre los diferen-
tes grupos. Estudios efectuados en los Pai-
ses Bajos muestran incrementos de pro-
ductividad con la edad, hasta alcanzar
determinados limites que varian en fun-
cion del alcance y la amplitud de “las in-
versiones en capital humano dentro de la
empresa” (Gelderblom et al., 1992). Las
empresas que dedican mas tiempo y es-
fuerzos a ofrecer una formacién para sus
trabajadores de mayor edad experimen-
tan mejoras en la productividad, pues re-
trasan la edad en la que comienza a mer-
mar la productividad de éstos. Ello co-
rrobora toda una serie de estudios empi-
ricos, que han detectado una relacion
positiva entre la formacién y las remune-
raciones o entre la formacion y la mayor
productividad (Bartel, 1995, Black y
Lynch, 1996, y Boon, 1998).

Clara baja en los indices de participa-
cion de los trabajadores de edad

Los patrones de participacion en la acti-
vidad laboral entre hombres y mujeres de
mas de 55 afios de edad muestran un cla-
ro descenso entre el final de la década
del 70 y el comienzo de la del 90. La ten-
dencia varia mucho en funcién de los
paises: este descenso resultd particular-
mente significativo en Alemania, Paises
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Bajos, Francia y el UK; por el contrario,
fue de caracter moderado o incluso
inexistente en Suecia, Estados Unidos y
Japon.

La mejor explicacion de este menor indi-
ce de participacion de los trabajadores
mayores en la poblacion activa se obtie-
ne analizando los factores internos y ex-
ternos que determinan las salidas de gru-
pos de la poblacidn activa. Los factores
internos son la creacion de politicas e
incentivos de jubilacion, que impulsan a
abandonar tempranamente el grupo de la
poblacidn activa aprovechando la existen-
cia de sistemas generosos de oferta. Los
altos indices de participacion laboral en-
tre los hombres de 55 a 65 afios de edad
en Suecia pueden achacarse a politicas
de jubilacién que les permiten tanto jubi-
larse temprana como tardiamente, hasta
la edad de 70 afios. Otros factores inter-
nos son los limites y reglamentaciones
institucionales que prohiben practicas
discriminatorias de edades en el merca-
do de trabajo, como las existentes en los
Estados Unidos. En parte por dichos mo-
tivos, los indices de participacion laboral
entre personas de mas de 65 afios son en
Estados Unidos muy superiores a Euro-

pa.

Los factores externos incluyen el aumen-
to del paro estructural, los procesos de
racionalizacion en las sociedades indus-
triales y la mayor proporcién de mano de
obra flexible. Segln los partidarios de la
visidn estructural, las politicas sociales no
pueden frenar el surgimiento de una va-
riedad de vias de escape del empleo. La
tendencia hacia la flexibilizacion en las
practicas de jubilaciones, la jornada la-
boral, las précticas en el trabajo y los con-
tratos laborales estd considerada como
una de esas vias.

Los decenios del 80 y el 90 abrieron una
nueva fase en lo relativo a vias de salida
del empleo (Heuvel et al., 1992; Johnson
et al., 1995). Los cambios aplicados a los
sistemas de jubilacion establecidos en los
decenios del 60 y el 70 fueron de tres
tipos: primeramente, una transicion de los
sistemas fijos a sistemas mas flexibles; en
segundo lugar, de la jubilacién temprana
completa a sistemas de jubilacién flexi-
ble, parcial (jornada parcial) y por fases,
y, por ultimo, de los sistemas colectivos
a los personalizados y estrictamente pri-
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“Debido a la rapida modi-
ficacion en los requisitos
de competencias, el valor
del capital humano que su-
ponen los trabajadores de
edad disminuye debido a su
menor capacidad para
aprender en funcién de la
edad, y a la opinién gene-
ral de que el envejecimien-
to reduce la productividad.
Tras examinar 28 estudios
sobre este tema, Doeringer
(1990) concluye que el ren-
dimiento de los trabajado-
res de edad no es necesa-
riamente mejor ni peor que
el de los jovenes, pero que
otros factores como la mo-
tivacion, la autoconfianza,
el reconocimiento, la expe-
riencia y los requisitos del
empleo pueden afectar a su
rendimiento con la edad.
(...) las diferencias de pro-
ductividad existentes den-
tro de un mismo grupo de
edades superan a las ob-
servadas entre los diferen-
tes grupos.”
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“La flexibilizacién del pro-
ceso de jubilacion puede
deducirse del incremento
en los decenios del 80 y el
90 de programas de in-
demnizaciones y despidos,
practicas de jubilacion
flexible y acuerdos sobre el
paro y la discapacitacién
(...) Para la empresa todo
ello supone una variedad
de posibilidades de salida
del empleo, a las que pue-
de adaptarse la mano de
obra sin excesiva oposi-
cion sindical o estatal.”

* X %

* *

*

*

* *
* 5k

CEDEFOP
22

REVISTA EUROPEA

vados (programas de seguro de vida y
pensiones por ahorros privados). La
flexibilizacion del proceso de jubilacion
puede deducirse del incremento en los
decenios del 80 y el 90 de programas de
indemnizaciones y despidos, practicas de
jubilacion flexible y acuerdos sobre el
paro y la discapacitacion (Hayward et al.,
1994; Kalisch y Aman, 1997). Para la em-
presa todo ello supone una variedad de
posibilidades de salida del empleo, a las
que puede adaptarse la mano de obra sin
excesiva oposicion sindical o estatal.

Desde una perspectiva societal mas am-
plia, el papel central que desempefian los
programas de jubilacién obligatoria ha
desaparecido, y en su lugar surge una
variedad de vias que permiten abando-
nar el mundo del trabajo. Consecuente-
mente, la transicion del trabajo a la jubi-
lacion se ha hecho mucho més fluida.
Pollan y Levine (1995) hablan incluso de
un “crepusculo de la jubilacién” para re-
ferirse a la desaparicion de las condicio-
nes de la jubilacién tradicional. Segin
Guillemard (1989), puede admitirse que
esta evolucion refleja un proceso de
desreglamentacion o flexibilizacion de los
cursos vitales.

Flexibilizacion de los
itinerarios laborales

La evolucidn de las vias de abandono tem-
prano del empleo ha tenido lugar en el
contexto de una tendencia generalizada
en favor de condiciones, jornadas y con-
tratos de trabajo mas flexibles. La empre-
sa ideal pasa a ser una organizacion lige-
ra y adaptable, que percibe el cambio
como una caracteristica fundamental y
COMO un requisito basico para su super-
vivencia y éxito. La estabilidad y la inca-
pacidad para afrontar los cambios se con-
sideran amenazas fundamentales para
toda la organizacion (Krain, 1995). Todo
ello obliga a las empresas a plantear su
adaptacion a los nuevos requisitos de fle-
xibilidad para responder a la evolucion
de las condiciones del mercado y de los
entornos econdémico y tecnoldgico. La
necesidad de crear organizaciones mas
flexibles ha dado lugar a una variedad de
nuevos tipos de trabajadores, que ha cam-
biado dréasticamente la imagen conven-
cional del trabajo durante todo un ciclo

vital en la mayoria de las economias oc-
cidentales (Bosch, 1995).

Es evidente que el envejecimiento de la
mano de obra y la tendencia hacia un tra-
bajo de naturaleza mas flexible se encuen-
tran interconectados. Se ha generalizado
un debate sobre los efectos de los limites
e inmovilidades impuestas al mercado
laboral para la flexibilizacién de la mano
de obra. Estas inmovilidades proceden de
practicas reglamentarias, de la operacion
de los mercados y las instituciones y de
la existencia de reglamentos formales e
informales sobre contrataciones y despi-
dos o proteccion en el empleo (Emerson,
1988; Droit et al., 1992; Betten, 1995;
Danner, 1996; Hylton y O"Brien, 1996). A
continuacion examinaremos las tenden-
cias actuales dentro del surgimiento de
toda una serie de mecanismos de trabajo
flexible, y su relacion con la posicién que
ocupan en el mercado de trabajo los tra-
bajadores de mayor edad.

Envejecimiento, proteccion en el em-
pleo y rigidez salarial

La argumentacion consiste en que las re-
glamentaciones restrictivas del despido
inducen a las empresas a hacer uso de
los contratos temporales y de duracion
limitada en lugar de crear empleos fijos,
a fin de evitar estos ultimos. En conse-
cuencia, la proporcidn relativa de empleos
fijos desciende (Grubb y Wells, 1993).
Cuantos mas empleos temporales, menor
sera la probabilidad de que los parados
de mayor edad consigan un empleo, de-
bido a su alto salario en reserva (el sala-
rio minimo para el que éstos aceptaran
una oferta de empleo). Cuanto mas rapi-
do sea el proceso de flexibilizacion del
mercado de trabajo, menos probable sera
gue un numero creciente de parados de
edad retornen al mercado de trabajo. Ello
producird, ceteris paribus, una proporcién
creciente de parados de edad y un incre-
mento en el paro de larga duracién, ya
que la duracién del desempleo para los
trabajadores de mayor edad es relativa-
mente grande. El incremento en el paro
de larga duracion puede contrarrestarse
si se incrementa el empleo en un perio-
do de pujanza econdmica, o si desciende
la oferta de jovenes. Si bien ain se des-
conoce hasta qué punto una mayor ofer-
ta de trabajo femenino y de inmigrantes
podra contrarrestar el descenso en la ofer-



ta de jovenes, la opinion general es que
no puede descartarse completamente una
situacion de oferta deficitaria de trabaja-
dores jovenes y demanda excesiva de tra-
bajadores de mayor edad, debido a las
politicas migratorias restrictivas en una
serie de palfses europeos. Que los actua-
les indices de crecimiento econémico
consigan mantener o incrementar el na-
mero de empleos para trabajadores de
edad dependera de una serie de circuns-
tancias externas a las condiciones del
mercado. Tampoco puede descartarse la
posibilidad de un crecimiento “sin em-
pleos”.

El envejecimiento
y el aumento de
los empleos flexibles

Segln Emerson (1988), el debate sobre
los pros y los contras de la flexibilizacion
refleja dos controversias en cuanto a con-
tenidos y lineas de las politicas de em-
pleo: una interatlantica y otra inter-
pacifica. Basicamente, los Estados Unidos
disponen de un sistema desreglamentado
de contratacidn y despido, mientras que
Europa y Japon poseen sistemas de legis-
lacién laboral globales y reglamentados.
Los partidarios de las politicas liberales
de empleo argumentan que el sistema
europeo de mercado de trabajo, rigido y
reglamentado, ejerce un efecto negativo
sobre los resultados de las politicas euro-
peas de empleo.

Los resultados de una serie de estudios
de la OCDE sobre normativas de protec-
cién contra despidos muestran que los
paises europeos meridionales como lta-
lia, Portugal, Espafia y Grecia han crea-
do los niveles mas altos de proteccion
del empleo en sus legislaciones desde
finales del decenio del 80 y durante todo
el decenio de los 90 (Véase el Cuadro
1). Francia, Alemania, Suecia y Bélgica
presentan niveles intermedios, mientras
que los Paises Bajos, Dinamarca, Irlanda
y el Reino Unido poseen los niveles mas
bajos de normativas protectoras del em-
pleo.

Los resultados indican que los paises con
un mercado de trabajo fuertemente regla-
mentado, como Espafia e Italia, poseen
una proporcion relativamente alta de

FORMACION PROFESIONAL N 19

empleo flexible, mientras que en los pai-
ses con mercado de trabajo escasamente
reglamentado, como el Reino Unido (UK),
Irlanda y Dinamarca, la proporcion es
mucho menor. Aparentemente, se esta
utilizando la creacién de empleos flexi-
bles para esquivar las restrictivas regla-
mentaciones que delimitan los empleos
fijos. El Cuadro 2 presenta algunos datos
sobre mano de obra flexible, por niveles
de cualificacion, en algunos paises euro-
peos. Permite observar que los empleos
manuales no cualificados dan lugar a la
mayor proporcion de trabajo flexible (con-
tratos de duracion limitada), desglosados
por niveles de cualificacién (Delsen y
Huijgen, 1994).

El Cuadro 3 ofrece el nimero de empleos
flexibles (temporales) como proporcion
del empleo total, para el periodo 1983 -
1994. En la mayoria de los paises se ha
incrementado la proporcidn de empleo
flexible, si bien en diversa magnitud. En
algunos paises europeos la proporcion de
trabajo flexible se ha mantenido en ge-
neral estable, como sucede en Bélgica,
Luxemburgo y Alemania. En otros paises
como Espafia, Francia, Paises Bajos, el UK
e Italia, la proporcion del empleo flexi-
ble experimenta un aumento considera-
ble2 El incremento resulta bastante nota-
ble en los casos francés y espafiol. En
Francia, la proporcion de empleo flexi-
ble frente al empleo total llega a
triplicarse, mientras que para Espafia prac-
ticamente se ha duplicado. En los Paises
Bajos la proporcion de contratos flexibles
ascendi6 desde casi un 6% hasta cerca
del 11%, en el mismo periodo.

Un informe de la OCDE (1996) aporta
datos sobre el indice de transicién del
paro hacia empleos fijos o temporales, y
de empleos temporales a empleos fijos,
para los casos britanico, aleman, francés
y espafiol. El informe muestra que el por-
centaje de parados que lograron un em-
pleo temporal en el periodo de un afio
varia fuertemente entre estos cuatro pai-
ses. EI mayor porcentaje corresponde
generalmente a las categorias de pobla-
cién mas jovenes; de 15a 19y de 19 a
24 afos. Pero incluso en el caso de las
personas de méas de 25 afios, se observa
que un 90% de éstas - en Espafia - y un
52% en Francia lograron obtener un em-
pleo flexible, en comparaciéon con sélo
un 23% en el UK y un 37% en los Paises
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“Con respecto al envejeci-
miento, el incremento de la
proporcién de trabajos
flexibles resulta importan-
te, ya que parece existir un
efecto negativo entre el vo-
lumen de poblacion activa
en empleos fijos y en em-
pleos flexibles. (...) los pai-
ses con un mercado de tra-
bajo fuertemente reglamen-
tado parecen, en algunos
respectos, presentar una
proporcion mayor de em-
pleos flexibles. (...)Cuando
la proporcion de empleos
flexibles dentro del nimero
total de nuevos empleos es
elevada, (...) las perspecti-
vas de empleo para los tra-
bajadores de edad son cla-
ramente peores. Si en estos
paises se aplican politicas
de contratacién y despido
discriminatorias por eda-
des, el incremento del em-
pleo flexible reforzara la
salida de los trabajadores
de edad del mercado de tra-
bajo.”

2) En dos paises, Grecia y Portugal,
la menor proporcién de empleo tem-
poral en 1994 frente a los primeros
afios del decenio 80 puede atribuirse
a cambios terminolégicos introduci-
dos a comienzos del decenio 90.
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Cuadro 1

Clasificacion de la rigurosidad de la legislacion nacional de proteccion al empleo
(indicadores LPE) en Europa y los Estados Unidos (por rigor decreciente), desde
mediados del decenio de 1980 a finales del decenio de 1990

I0E® encuestas Lazear Bertola OCDE
empresas UE® (1990)¢ (1990)¢ estudios
- de
.*g empleos
& (1994)¢
=
E 1985 1989 1994 1956-84 1988
° los afios
80
1 IT IT BE IT IT IT
2 ES NL ES ES BE PO
3 BE ES DE/IR GR FR DE
4 FR DE FR SW ES
5 DE FR FR/GR DA DE GR
6 NL BE PO UK BE
7 PO/SW GR IT DE NL NL
8 PO NL BE DK SW
9 IR IR PO NL DK
10 DA UK UK SW IR
11 UK UK UK
12 IR
13 USA USA

Notas: BE = Bélgica; DE = Alemania; DK = Dinamarca; ES = Espafia; FR = Francia; GR = Grecia; IT = Italia; NL = Paises Bajos; PO = Portugal; SW = Suecia;

IR=
a)

b)

entrevistas con empresarios

Irlanda; UK = Reino Unido

Clasificacion basada en la puntuacion promedio IOE a los obstaculos al despido y al empleo de trabajadores con contrato regular o de duracién

determinada.

Clasificacion basada en la proporcion de empresarios que respondieron admitiendo que las restricciones a la contratacion y al despido son muy

importantes o importantes.

Clasificacion basada en la combinacion de un periodo legal de notificacion y el pago de indemnizacion de despido, promediada para el periodo de 1956

a 1984.

Compilada por el autor a partir de las clasificaciones de Emerson (1988)

Clasificacion basada en el promedio de las clasificaciones generales del trabajo regular y eventual en la OCDE (1994a)
Clasificacion basada en el promedio general de los indicadores conjuntos de rigurosidad de la LPE (versién 1 en los grupos 8 y 9 para el empleo regular

y eventual, y versién 2 en el grupo 10 también

Fuente OCDE, Perspectivas del Empleo 1999
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para los despidos colectivos)

Bajos. La transicion de empleos tempo-
rales hacia empleos fijos es bastante es-
casa. Transcurrido un afio, el indice de
esta transicion es del 25 al 30% en el UK
y Francia, pero sélo del 15% en Alema-
nia 'y de un 9% en Espafia. Transcurridos
dos afios, el indice de transiciones a
empleos fijos resulto inferior al 40% en
el UK, y préximo al 30% en Alemania.
Transcurridos incluso cuatro afios, el in-
dice seguia siendo inferior al 40% en
Alemania. En los Paises Bajos, se obser-
va transcurridos tres afios un indice su-
perior de transicion del empleo flexible

evaluacion de datos estadisticos

finales de finales de finales de finales de

OCDE (1999)"

los afios los afios  los afios
80 (1) 90 (1) 90 (2)
PO PO PO
IT GR GR
ES IT IT
GR ES ES
SwW FR FR
DE DE DE
BE SW Sw
NL NL BE
FR BE NL
DK DK DK
IR IR IR
UK UK UK
USA USA USA

al empleo fijo: cerca del 50% (Muffels et
al., 1999).

Con respecto al envejecimiento, el incre-
mento de la proporcidn de trabajos flexi-
bles resulta importante, ya que parece
existir un efecto negativo entre el volu-
men de poblacion activa en empleos fi-
jos y en empleos flexibles. Ya hemos ob-
servado que los paises con un mercado
de trabajo fuertemente reglamentado pa-
recen, en algunos respectos, presentar una
proporcion mayor de empleos flexibles.
La idea es que cuando los paises experi-
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Cuadro 2

y por paises

Distribucion de los contratos de duracion determinada por cualificaciones

Pais Manuales no
cualificados

Bélgica 41,1

Dinamarca | 23,5 | |

Alemania 42,0

Irlanda | 38,5 | |

Italia 44 4

Paises Bajos | 47,3 | |

Espaia 42,5

UK | 18,4 ||

EUR 8 41,4

Manuales No manuales
cualificados con bajas
competencias
16,2 | | 33,2 | |
17,0 231
15,6 | | 14,6 | |
7,4 31,7
4,0 | | 30,4 | |
213 16,3
16,1 | | 25,0 | |
13,0 26,2

No manuales

con altas

competencias

27,1
17,9
31,2
16,5
18,3
19,8
40,5
19,4

Proporcidén
del empleo
de duracion
determinada
1,3 |
2,5
2,0 |
7,0
6,6 |
12,5
0,9 |
2,9

mentan un periodo de crecimiento eco-
nomico, proceden a crear primero empleo
temporal, en lugar de empleos fijos. En
las épocas de declive econdmico sucede
lo contrario, puesto que son los trabaja-
dores con contratos flexibles los prime-
ros en ser despedidos. Dado que los em-
pleos temporales suelen estar ocupados
por mujeres y jovenes, la posicion que
ocupan en el mercado de trabajo los tra-
bajadores de mayor edad resulta peor
cuanto mayor es la proporciéon de em-
pleo flexible. Cuando la proporcion de
empleos flexibles dentro del nimero to-
tal de nuevos empleos es elevada, como
es el caso de Francia, Irlanda o Espafia,
las perspectivas de empleo para los tra-
bajadores de edad son claramente peo-
res. Si en estos paises se aplican politicas
de contratacion y despido discriminatorias
por edades, el incremento del empleo
flexible reforzard la salida de los trabaja-
dores de edad del mercado de trabajo.

Précticas de trabajo flexible

Otro aspecto de la evolucion del trabajo
es la necesidad de una mayor flexibili-
dad, dado el surgimiento de diversas prac-
ticas de trabajo flexible. En las Perspecti-
vas del Empleo (Employment Outlook,
OCDE 1999) se testimonia la existencia
de cuatro tipos de practicas para el traba-
jo flexible: estructuras de direccion hori-
zontal, mayor participacion de los traba-

Fuente: Delsen/Huijgen, 1994 (citado por Bosch, 1995)

jadores de los niveles bajos, instauracion
de una organizacién del trabajo basada
en equipos, y la rotacién en el empleo®.
El Cuadro 4 presenta las probabilidades
directas a escala internacional de haber
emprendido una iniciativa en algunas de
estas cuatro vias en los Gltimos tres afios
anteriores a la encuesta.

La OCDE ofrece informacién sobre las
practicas de trabajo flexible a través de
su encuesta EPOC sobre participacion de
los trabajadores en los cambios organi-
zativos, efectuada para 10 paises europeos
en 1996. La probabilidad entre los dife-
rentes paises de haber adoptado una de
estas cuatro posibles medidas o iniciati-
vas resulta muy variable: el UK, Dinamar-
ca y Suecia pertenecen al grupo de pai-
ses con el mayor nimero de iniciativas
adoptadas. Francia, Espafia y Paises Ba-
jos configuran el grupo intermedio e Ita-
lia, Irlanda, Espafia y Portugal forman el
grupo de paises con la menor probabili-
dad de emprender iniciativas de trabajo
flexible. Los paises europeos meridiona-
les tienen una menor probabilidad de
haber adoptado medidas de trabajo flexi-
ble y poseen, como ya hemos indicado,
los sistemas mas reglamentados de pro-
teccidon del empleo. Los paises con la
mayor probabilidad de adoptar estas ini-
ciativas, como el UK y Dinamarca, pre-
sentan el nivel mas bajo de reglamenta-
cion protectora del empleo. Pero algunos
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3) La encuesta EPOC tiene un incon-
veniente principal: s6lo ofrece infor-
macion sobre las iniciativas empren-
didas en los Gltimos tres afios ante-
riores al de realizacion de la encues-
ta, 1996. Los resultados subestiman
por tanto probablemente la implanta-
cion de estas préacticas, pues de la
encuesta escapan asi las empresas ya
con larga experiencia en este ambito.
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Cuadro 3

El empleo temporal en Europa, Canada,

Estados Unidos y Japon

1994 Valor Dife-
medio rencia
1983-1984| |1983-1994
51 5,6 -0,3
12,0 | | 11,4 | | -0,5 |
11,0 7,8 +6,7
10,3 | | 10,6 | | -0,3 |
10,3 15,7 -5,9
9,4 | | 8,2 | | +3,3 |
7,3 5,8 +0,7
2,9 | | 35 | | -0,3 |
10,9 8,6 +5,1
9,4 | | 14,8 -5,0 |
33,7 28,2 +18,1
6,5 | | 6,0 | | +1,0 |
2,2 n,a n,a
8,8 | | n,a | | +1,3 |
10,4 10,5 +0,1

Pais 1983 ‘ ‘
Bélgica 5,4
Dinamarca | 12,5 | |
Francia 3,3
Alemania? | 10,0 | |
Grecia® 16,2
Irlanda | 6,1 | |
Italia 6,6
Luxemburgo | 32 ||
Paises Bajos 5,8
Portugal ® | 144 ||
Espafia® 15,6
UK | 55 ||
Estados Unidos® n,a,
Canada’ | 75 | |
Japon? 10,3

L I L
Notas:

a) 1984y 1994. Los datos sobre la RFA se refieren al periodo anterior a 1992
b) Debido a los cambios terminoldgicos introducidos en 1992, los datos no son estrictamente com-

parables con los de 1983

c) 1986 y 1994. Debido a los cambios terminoldgicos introducidos en 1992, los datos no son estric-

tamente comparables con los de 1986
d) 1987 y 1994
Febrero de 1995

f) Cifras para 1989 y 1994, para el grupo de edades de 15 a 24

g) El grupo de edades es de 15 a 19

Fuente: OCDE, Perspectivas del Empleo, 1996
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paises como Irlanda, Francia y Suecia no
encajan bien en este esquema. La rela-
cion entre la legislacion de proteccion al
empleo y la flexibilidad funcional o nu-
mérica es aparentemente mas compleja y
se mezcla con otros factores como las
diferencias culturales, por ejemplo en las
actitudes de los trabajadores, o las dife-
rencias en tecnologias o estilos directi-
vos. La OCDE extrae esta misma conclu-
sion con respecto a la relacién entre las
practicas de trabajo flexible y el empleo
de trabajadores eventuales (flexibilidad
numérica). Segun la OCDE, el recurso a
practicas de trabajo flexible no implica
por tanto necesariamente una mayor
polarizacién entre trabajadores “de la
casa” y “periféricos” (OCDE, 1999). Si bien
estos resultados exigen una cierta reser-
va, considerando lo limitado del conjun-
to de datos, un estudio reciente efectua-
do en los Paises Bajos (Kleinknecht et al.,

1997) permite llegar a una conclusidn si-
milar.

Aun cuando las diferencias entre los di-
versos paises sean dificiles de explicar, la
OCDE ha encontrado una relacion positi-
va entre las iniciativas de trabajo flexible
o la flexibilidad de la jornada laboral y la
existencia de sistemas remunerativos que
tomen en cuenta la formacidon, el mayor
rendimiento y las competencias. ;Qué con-
secuencias tiene esto para la posicion que
ocupan los trabajadores de edad? La rela-
cion con la flexibilidad de la jornada labo-
ral parece corroborar la idea de que, por
ejemplo, el trabajo en equipos autodiri-
gidos 0 autonomos concede mas oportu-
nidades para eliminar las jornadas labora-
les fijas. La relacidn positiva observada
entre el trabajo flexible y los sistemas de
remuneracion basados en la formacién y
el rendimiento podria explicarse por el
incremento asociado en el nivel requeri-
do de competencias del trabajador. Los
datos obtenidos en los diversos paises
europeos indican que las practicas actua-
les en la mayoria de las empresas hacen
que las ofertas formativas en el empleo se
destinen particularmente a los jovenes en
las primeras fases de su carrera. Parece
observarse que, sobre todo en paises me-
ridionales como Espafia, Portugal y Gre-
cia, pero también en Francia, Alemania y
en Paises Bajos, la formacion para el tra-
bajo estd muy determinada por la edad.

La mayor frecuencia de précticas de tra-
bajo flexible implica que, si no se produ-
ce un cambio radical en la actual oferta
formativa discriminatoria por edades, la
posicidn de los trabajadores de mayor
edad empeorara cada vez mas. La mayor
necesidad de organizaciones de trabajo
flexible amenazard la posicién que ocu-
pan los trabajadores de edad, si las poli-
ticas de gestion de los recursos humanos
no experimentan un cambio drastico. Por
este motivo, la polarizacion del mercado
de trabajo no se producira entre los tra-
bajadores de la casa y los trabajadores
periféricos, sino cada vez mas entre tra-
bajadores de edad y trabajadores jovenes.
Pero si las empresas desean desarrollar
politicas en las que la formacion para el
empleo y la orientacion de carreras sean
neutrales e independientes de la edad, la
flexibilizacion en las préacticas del trabajo
podria llevar espontaneamente a dedicar
mas recursos para la formacion de los tra-
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Cuadro 4

Practicas de organizacion flexible del trabajo en 10 paises europeos; probabilidad
pura de adoptar una medida por pais (clasificacion entre paréntesis), encuesta

EPOC, 1996
Pais Estructuras Mayor Implantacion de Rotacion Clasificacion
directivas participacién | luna organizacién en el agregada
mas de los del trabajo empleo (suma
horizontales trabajadores del basada promedio de
nivel inferior en equipos clasificaciones)
Dinamarca 44 (3) 10 (9) 43 (1) 24 (2) 3)
Francia | 20 (6) | | 40 (4) | 26 (5) | | 6 (8) | (4) |
Alemania 31 (5) 18 (8) 18 (8) 7(7) @)
Irlanda | 18 (7) | | 31 (6) | 22 (7) | | 7(7) | (6) |
Italia 9 (8) 25 (7) 29 (4) 13 (5) (5)
Paises Bajos | 38 (4) | | 46 (3) | 8 (9) | | 7(7) | (4) |
Portugal 3(9) 10 (9) 22 (7) 11 (6) (8)
Espafa | . | | 35 (5) | 40 (2) | | 17 (3) | (2 |
Suecia 41 (2) 58 (1) 24 (6) 34 (1) 1)
UK | 48 (1) | | 51 (2) | 39 (3) | | 16 (4) | (1) |
(N=....) (4 244) (4 640) (4 640) (4 640)

bajadores de edad. Una politica de
flexibilizacion neutral en cuanto a eda-
des permitiria asi incrementar la produc-
tividad gracias a la flexibilizacion de las
practicas de trabajo. Si los mecanismos
actuales no cambian, provocaran costes
salariales directos e indirectos para los
trabajadores jovenes. Ello producird un
descenso en la inversién formativa que
efectlan las empresas para los jovenes.
Los mayores costes salariales y el descen-
so en la inversion formativa pondran en
tela de juicio la competitividad de la eco-
nomia, particularmente dentro de una
sociedad global y basada en el conoci-
miento. Se pondra en marcha una espiral
negativa que perjudicara a las perspecti-
vas salariales de los trabajadores, ya sean
jovenes o de edad.

Ensefianzas para la empre-
sa y para el estado de bien-
estar

(Qué ensefianzas pueden extraerse de
todo esto, aplicables a las politicas de

recursos humanos en la empresa y al es-
tado de bienestar? El andlisis convencio-

Fuente: OCDE, Perspectivas del empleo 1999, y calculos propios

nal no contesta con claridad a las cues-
tiones fundamentales que acarrean el en-
vejecimiento y la flexibilizacion. Para en-
contrar soluciones serd necesario adop-
tar una perspectiva distinta y contraria a
las ideas imperantes sobre el envejeci-
miento. Esta nueva perspectiva puede
derivarse de la teoria del ciclo vital, que
nos permite imaginar un sistema mas di-
namico. Los componentes principales de
éste, que ya hemos presentado, pueden
resumirse en los siguientes tres puntos:

(a) reformar los sistemas de jubilacion
para hacerlos mas flexibles y sostenibles;

(b) crear programas formativos y educa-
tivos neutrales en cuanto a edades, para
incrementar la inversion de las empresas
en el capital humano que suponen los tra-
bajadores de edad y aumentar asi la pro-
ductividad de éstos. Ello significa crear
oportunidades para el aprendizaje profe-
sional permanente, una orientaciéon de
carreras y un apoyo y formacién indivi-
duales;

(c) redistribuir el trabajo, la educacion y
el tiempo libre durante todo el ciclo vi-

“La relacion positiva obser-
vada entre el trabajo flexi-
ble y los sistemas de remu-
neracion basados en la for-
macién y el rendimiento
podria explicarse por el
incremento asociado en el
nivel requerido de compe-
tencias del trabajador. Los
datos obtenidos en los di-
Versos paises europeos in-
dican que las préacticas ac-
tuales en la mayoria de las
empresas hacen que las
ofertas formativas en el
empleo se destinen particu-
larmente a los jovenes en
las primeras fases de su
carrera.(...) La mayor fre-
cuencia de practicas de tra-
bajo flexible implica que, si
no se produce un cambio
radical en la actual oferta
formativa discriminatoria
por edades, la posicion de
los trabajadores de mayor
edad empeorara cada vez
mas.”
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“La reforma de los sistemas
de jubilacion parece parti-
cularmente importante
para flexibilizar las vias de
salida del empleo. Es preci-
so cambiar las politicas de
jubilacion para que en el
futuro podamos costear y
sostener el nivel de las pen-
siones.”

“También una politica de
personal preventiva por
edades puede reforzar la
productividad laboral de
los trabajadores de edad e
impedir que los efectos ne-
gativos de la edad sobre la
productividad se produz-
can a edad aun relativa-
mente joven. Las inversio-
nes en el capital humano,
mediante actividades edu-
cativas y formacion en el
empleo durante toda una
carrera profesional, am-
plian el periodo durante el
cual la productividad se
incrementa con la edad.”

* X %

* *

*
*
* *
* 5k

CEDEFOP
28

REVISTA EUROPEA

tal, creando oportunidades para interva-
los de carreras, permisos sabaticos y per-
misos familiares.

Redisefiar el sistema de jubilaciones

La flexibilizacion de los cursos vitales
debe generar cambios institucionales en
el disefio de los sistemas de jubilacion.
La reforma de los sistemas de jubilacion
parece particularmente importante para
flexibilizar las vias de salida del empleo.
Es preciso cambiar las politicas de jubi-
lacién para que en el futuro podamos
costear y sostener el nivel de las pensio-
nes. Los sistemas actualmente definidos
de cotizacién y pagos finales en una se-
rie de paises europeos obstaculizan la
flexibilidad del mercado de trabajo e
impiden que los trabajadores acepten
empleos menos exigentes 0 peor remu-
nerados en las Ultimas etapas de su vida
laboral. Por tanto, el sistema de pensio-
nes constituye un obstaculo fundamen-
tal para conferir mayor flexibilidad a la
organizacion del trabajo durante toda una
vida laboral (Muffels, 1993). Se requie-
ren reformas en los sistemas actuales de
jubilacion para incrementar la flexibili-
dad y crear un margen mayor para reti-
ros parciales (jornada parcial), retiros por
fases o graduales de la vida laboral. Si-
multdneamente, la gama de opciones de
jubilacion debiera ampliarse, con incen-
tivos econémicos mas claros para atra-
sar ésta. Los cambios debieran garanti-
zar una sincronizacion de las practicas
de jubilacién con el potencial y las pre-
ferencias de empresarios y trabajadores
en cada sector.

Cambios en las politicas de recursos
humanos

Los resultados de una serie de estudios
demuestran la desfavorable posicion que
ocupan los trabajadores de edad en el
mercado de trabajo tanto interno como
externo. En el mercado de trabajo inter-
no a una empresa, las discrepancias que
se perciben entre la oferta y la demanda
de competencias a los trabajadores de
edad significan que éstos seran los pri-
meros que la empresa despida si decide
reducir plantilla. En el mercado de traba-
jo externo, la movilidad en el empleo de
los trabajadores de edad es baja, y es muy
poco probable que consigan un nuevo
empleo tras haber sido despedidos.

La creciente proporcion de empleos flexi-
bles restringe el nimero de empleos fijos
y favorece la salida de los trabajadores
de edad del mercado de trabajo, pues los
empleos flexibles suelen ir a parar a las
manos de los jévenes. Todos estos facto-
res dan como resultado, en promedio, una
mayor duracion del paro para los trabaja-
dores de mayor edad. Debido al proceso
de envejecimiento, la posicion que ocu-
pan los trabajadores de edad resulta muy
dependiente de la oferta de trabajadores
jovenes. Si ésta disminuye, debido al des-
censo en indices de natalidad no com-
pensado por un mayor flujo migratorio,
la posicién de los trabajadores de edad
en el mercado de trabajo experimentara
una mejoria, ya que es probable que su
empleo se mantenga estable. El envejeci-
miento de la mano de obra, si las restan-
tes variables se mantienen, puede supo-
ner entonces una seria amenaza para las
politicas del estado de bienestar. Como
hemos explicado antes, estas expectati-
vas se derivan de las convicciones popu-
lares sobre la productividad potencial de
los trabajadores de edad. La cuestion del
envejecimiento requiere un drastico cam-
bio de orientacion en las politicas empre-
sariales de personal. La mejor estrategia
para las empresas sera crear politicas per-
manentes de promocion de la carrera pro-
fesional, invirtiendo en la educacion y la
formacion en el trabajo, implantando el
apoyo personal y una orientaciéon a me-
dida para sus trabajadores durante toda
su carrera profesional.

También una politica de personal preven-
tiva por edades puede reforzar la produc-
tividad laboral de los trabajadores de edad
e impedir que los efectos negativos de la
edad sobre la productividad se produz-
can a edad adn relativamente joven. Las
inversiones en el capital humano, median-
te actividades educativas y formacion en
el empleo durante toda una carrera pro-
fesional, amplian el periodo durante el
cual la productividad se incrementa con
la edad.

Las politicas del estado de bienestar de-
bieran incentivar a las empresas, estimu-
lando por ejemplo sus inversiones en la
formacion de trabajadores durante toda
su carrera profesional. Debieran asimis-
mo desarrollarse instrumentos politicos
que permitan redistribuir la mano de obra
durante toda la vida laboral, apoyando e



iniciando acuerdos para la flexibilizacion
e individualizacion de los programas de
pensiones laborales. La politica debera
también crear incentivos para retrasar la
edad de jubilacién y ofrecer oportunida-
des de jubilacion parcial o por fases, como
ya sucede en Suecia o en los Estados
Unidos. Asimismo deben implantarse otras
medidas que mejoren las oportunidades
de combinar (para mujeres y hombres) el
trabajo con las obligaciones familiares.
Estas politicas podrian incluir el apoyo a
experimentos innovadores de trabajo
flexible, instrumentos legislativos que
creasen oportunidades de trabajo flexible
0 a jornada parcial, legislacion sobre in-
versiones obligatorias en la formacion de
trabajadores de edad, y medidas que
mejoren el acceso y el intercambio de
informacion sobre politicas innovadoras
de gestion de recursos humanos.

Redistribucion de la ensefianza, el tra-
bajo y el tiempo libre a lo largo de un
ciclo vital

Otro elemento es el cambio en la politica
correspondiente del estado de bienestar,
que debiera pasar desde su filosofia esta-
tica hacia la adopcion de sistemas dina-
micos para todo un ciclo vital. Desde esta
perspectiva, el estado de bienestar debe
redistribuir sus recursos econémicos du-
rante todo un ciclo vital. Serd preciso para
ello replantear a fondo los instrumentos
que posee o puede desarrollar un estado
de bienestar. Una propuesta importante
es la del “contrato entre generaciones”
(Walker, 1996), definido y modificado “so-
cialmente”. El cambio en este contrato
puede definirse como el abandono de la
diferenciacion por edades en favor de la
integracion de edades, donde la educa-
cion, el trabajo y el tiempo libre suceden
simultanea y no secuencialmente. En este
sentido, las politicas debieran intentar
redistribuir la ensefianza, el trabajo y el
tiempo libre, durante todo un ciclo vital.
Las politicas de un estado de bienestar
aspiran a crear oportunidades de empleo
para los infraempleados, y oportunidades
de ensefianza y tiempo libre para los
hiperempleados. Ello implica asimismo
crear mas oportunidades para los permi-
sos parentales o familiares, y permisos
sabéticos durante toda la vida. Un siste-
ma de bonos es una de las muchas posi-
bilidades que permitirian implantar con-
cretamente la perspectiva del ciclo vital.
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La actividad laboral podria dar derecho a
obtener bonos educativos o de tiempo
libre que autorizasen a las personas a in-
vertir su tiempo en actividades educati-
vas 0 de ocio. A su vez, a través de las
actividades educativas o de tiempo libre
podrian obtenerse bonos “de trabajo”, que
conferirian derecho a trabajar. En el con-
texto del envejecimiento y la flexibili-
zacion, ello permitiria distribuir méas
igualitariamente las oportunidades
formativas entre las diversas generacio-
nes. No obstante, observemos que aun
se desconocen las actitudes y comporta-
mientos que generaria un sistema de bo-
nos, asi como sus efectos econémicos.

Sintesis: conclusiones
e investigacion

Bajo las condiciones imperantes, tenien-
do en cuenta que las ideas generales so-
bre el envejecimiento condicionan el com-
portamiento econdmico, el efecto del
envejecimiento sobre la productividad, los
costes de mano de obra y la movilidad
en el empleo, supuestamente negativo, se
convertird en una profecia que se
autocumple y que amenazara la compe-
titividad internacional y el rendimiento de
las economias europeas. La opinién pre-
dominante es que el envejecimiento y la
flexibilizacién constituyen procesos con-
trarios y dificiles de conciliar. Este articu-
lo ha demostrado que este juicio mas bien
pesimista sobre el efecto del envejeci-
miento para la economia apenas se apo-
ya en hechos empiricos, y parte de una
visidn tradicional sobre el papel del mer-
cado de trabajo y las politicas del estado
del bienestar.

Resumiendo los resultados obtenidos, pa-
rece que desde un punto de vista demo-
gréfico el proceso de envejecimiento dara
lugar a una mayor presion sobre el equili-
brio salarial entre trabajadores de edad y
mas jovenes. Los resultados para cada
empresa dependeran en buena parte de la
reaccion de ésta a la nueva distribucion
por edades de su plantilla. O bien reac-
cionan tradicionalmente, manteniendo
politicas de empleo defensivas y dis-
criminatorias por edades, o bien invierten
mas positivamente en el capital humano
que supone el personal que envejece. El
primer método producira costes salariales
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“Bajo las condiciones impe-
rantes, teniendo en cuenta
gue las ideas generales so-
bre el envejecimiento condi-
cionan el comportamiento
econémico, el efecto del en-
vejecimiento sobre la pro-
ductividad, los costes de
mano de obra y la movili-
dad en el empleo, supuesta-
mente negativo, se conver-
tira en una profecia que se
autocumple y que amena-
zara la competitividad in-
ternacional y el rendimien-
to de las economias euro-
peas.”

“Los resultados para cada
empresa dependeran en
buena parte de la reaccién
de ésta a la nueva distribu-
cién por edades de su plan-
tilla. O bien reaccionan tra-
dicionalmente, mantenien-
do politicas de empleo de-
fensivas y discriminatorias
por edades, o bien invierten
mas positivamente en el ca-
pital humano que supone el
personal que envejece.(...)
Estas medidas mejorarian
la productividad y compen-
sarian el incremento en cos-
tes salariales que conlleva
el envejecimiento de la plan-
tilla.”
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“(...) los mercados de traba-
jo europeos, debido a la
existencia de politicas em-
presariales tradicionales,
defensivas y discriminato-
rias por edades, se encuen-
tran mas amenazados por
una polarizacion genera-
cional que por la polari-
zacion entre trabajadores
de la casa y periféricos. Y,
considerando el proceso de
envejecimiento de la mano
de obra y la necesidad de
flexibilizacion, se corre el
riesgo de que la polari-
zacioén intergeneracional
lastre fuertemente a las
economias europeas. Por
ello, nuestro articulo se de-
clara partidario de implan-
tar inversiones formativas
neutrales en cuanto a eda-
des, que creen oportunida-
des de formacion profesio-
nal permanente, orienta-
cion de carreras y apoyo
individual.”

* X %

* *

*

*

* *
* 5k

CEDEFOP
30

REVISTA EUROPEA

superiores tanto directos como indirectos
para los jovenes trabajadores, y vias mas
caras de salida del empleo para los traba-
jadores de edad. En consecuencia, la pro-
ductividad media descendera en compa-
racion con los salarios. La segunda posibi-
lidad requiere redisefiar y flexibilizar las
practicas en la organizacion del trabajo
(participacion de los trabajadores, trabajo
en equipo y rotacién en el empleo, jorna-
das de trabajo flexibles y sistemas de re-
muneracion flexibles y orientados al ren-
dimiento) y también una flexibilizacion de
las vias de salida (jubilaciones parciales,
flexibles o por etapas).

Estas medidas mejorarian la productivi-
dad y compensarian el incremento en
costes salariales que conlleva el enveje-
cimiento de la plantilla.

Desde la perspectiva de todo un ciclo vi-
tal, no solo el envejecimiento o la
flexibilizacién de la vida laboral son fac-
tores relevantes, sino también la mayor
longevidad, el descenso en las tasas de
fertilidad, los cambios en la proporcion
por sexos de participacion en la pobla-
cion activa, la desaparicion de las redes
familiares y cambios de caracter mas ge-
neral en las actitudes y estilos de vida del
trabajador. El estilo de vida convencional
ha desaparecido, reemplazado por una di-
versidad de estilos que ya no se adecuan
a la imagen tradicional de las “tres etapas
vitales”. El modelo de diferenciacion por
edades ya no cuadra con los patrones ac-
tuales de estilo de vida, y es preciso cam-
biarlo por un modelo de integracion de
edades, en el que confluyan simultanea-
mente la educacion, el trabajo y el ocio.
Se deslindan los limites entre los perio-
dos educativos, de trabajo y de tiempo
libre, y el tiempo dedicado a estas activi-
dades se distribuye de forma mas equili-
brada a lo largo de la carrera y del ciclo
vital. Se precisa un nuevo sistema que
tome en cuenta la diversidad de estilos
vitales. Podria implantarse una mejor dis-
tribucidn del periodo laboral, de las obli-
gaciones de atencién familiar y de los
permisos sabaticos para la formacion com-
plementaria durante toda una vida labo-
ral. La flexibilizacién de las practicas del
trabajo se corresponde bien con esta nue-
va perspectiva personal, mientras que las
nuevas posibilidades de organizaciéon del
trabajo permiten adaptar las diversas pre-
ferencias en cuanto a condiciones de tra-

bajo, de atencidn familiar y de ocio a los
requisitos de la empresa flexible.

Aparte de estos cambios estructurales a
escala de la empresa, el funcionamiento
de ésta dependera también de las condi-
ciones e imperativos institucionales deri-
vados de las practicas legales, los meca-
nismos del mercado, y la existencia de
reglamentaciones formales o informales.
Los datos antes presentados sugieren que
existen grandes diferencias entre los di-
versos paises en cuanto a la presencia y
evolucion de précticas laborales flexibles
y mano de obra adaptable. Esto nos indi-
ca la influencia de factores institucionales
que permitirian explicar esta gran varia-
cion entre los paises. A pesar de esta gran
diversidad, numerosos mercados de tra-
bajo europeos, y particularmente los me-
ridionales, pueden definirse como tradi-
cionales, muy segmentados y reglamen-
tados. Los datos analizados sugieren que
la polarizacion entre los trabajadores de
la casa y periféricos puede atribuirse en
parte al mercado de trabajo fuertemente
reglamentado, al menos para algunas eco-
nomias europeas. No obstante, nuestro
articulo ha argumentado que los merca-
dos de trabajo europeos, debido a la exis-
tencia de politicas empresariales tradicio-
nales, defensivas y discriminatorias por
edades, se encuentran mas amenazados
por una polarizacion generacional que por
la polarizacion entre trabajadores de la
casa y periféricos. Y, considerando el pro-
ceso de envejecimiento de la mano de
obra y la necesidad de flexibilizacion, se
corre el riesgo de que la polarizacion
intergeneracional lastre fuertemente a las
economias europeas.

Por ello, nuestro articulo se declara parti-
dario de implantar inversiones formativas
neutrales en cuanto a edades, que creen
oportunidades de formacion profesional
permanente, orientacion de carreras y
apoyo individual. En conjuncién con la
tendencia a flexibilizar urgentemente las
practicas de trabajo, ello ayudaria a me-
jorar los mercados europeos de trabajo.
Para lograr el éxito sera necesario obte-
ner apoyo por parte de los estados na-
cionales, a fin de implantar o apoyar
mecanismos destinados a redistribuir la
educacion, el trabajo y el tiempo libre
durante todo un ciclo vital. Ello podria
lograrse a través de nuevas reglamenta-
ciones legislativas que combinasen el tra-



bajo, la educacion y las obligaciones de
atencion familiar, y estimulando medidas
formativas independientes de la edad,
politicas fiscales que apoyen las iniciati-
vas de formacién y la flexibilizacion de
las practicas de trabajo, y politicas infor-
mativas que amplien el abanico de nue-
vas iniciativas. Hemos propuesto asimis-
mo un sistema de bonos, opcién para
garantizar a todo trabajador un derecho a
la formacién complementaria.

Como conclusion, este articulo argumen-
ta que en una economia flexible y en
rapida mutacion, las empresas y los es-
tados de bienestar precisan elaborar una
respuesta de naturaleza mas basica a la
cuestion del envejecimiento. La relacidn
excluyente que hoy se aprecia entre el
envejecimiento y el bienestar sélo po-
dra superarse si se distribuyen mas equili-
bradamente trabajo, educacion y tiempo
libre a lo largo del ciclo vital, estable-
ciendo para ello una especie de “contra-
to intergeneracional”. Este “contrato
intergeneracional” permitird mejorar la
relacion costes/beneficios del envejeci-
miento. Desde este dngulo, el envejeci-
miento y la flexibilizacién no constitu-
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La empresa del futuro:
sus Implicaciones para
la formacion profesio-

nall

Introduccion

Este articulo describe los rasgos proba-
bles del trabajo en el futuro y algunas de
sus implicaciones para los sistemas de FP.
Los resultados se basan en un andlisis de
estadisticas nacionales estadounidenses y
australianas relativas a las caracteristicas
de las empresas con mejores préacticas.

El empleo de datos estadisticos y de estu-
dios de caso para determinar las caracte-
risticas de las empresas de alto rendimiento
se basa en la suposicion de que las em-
presas con buenos resultados en los mer-
cados en los que estan insertas tengan
mayor probabilidad de sobrevivir en el
futuro. Carece de sentido intentar prede-
cir el futuro, pero es posible - y muy (til -
detectar los principales acontecimiento que
ya han tenido lugar irrevocablemente y que
ejerceran efectos predecibles en la proxi-
ma o proximas dos décadas. En otras pa-
labras: si es posible determinar los cam-
bios que el futuro ya ha traido, y prepa-
rarse para ellos (Druker, 1997). El objeti-
vo de este articulo es determinar y descri-
bir las caracteristicas de las actuales em-
presas de alto rendimiento, como un mé-
todo para detectar las condiciones de tra-
bajo que tendran éxito en el futuro.

En particular, utilizaremos analisis proce-
dentes de la encuesta australiana de rela-
ciones laborales sobre empresas (Austra-
lian Workplace Industrial Relation Survey
- AWIS), efectuada en 1995 por el Minis-
terio Federal de Relaciones Laborales. La
AWIS es una encuesta nacional efectuada
sobre 2001empresas con mas de 20 em-

pleados. El andlisis se complementa con
un resumen de los resultados mas impor-
tantes de cuatro estudios de caso sobre
empresas internacionales implantadas en
Australia.

Caracteristicas basicas de
las empresas de alto rendi-
miento, en Australia y los
EEUU

Organizacidn y cambio tecnolégico

Se llevé a cabo un anélisis de variable
maltiple de la AWIS para determinar las
caracteristicas basicas de las empresas de
elevado rendimiento?. Las empresas de
elevado rendimiento se definian como
aquéllas que, en los afios anteriores a la
encuesta, habian experimentado mejoras
significativas en la productividad laboral,
una expansién en la demanda de produc-
tos 0 una reciente inversion de capitales.
Los tres grupos, en conjunto, suponian el
27% de todos las empresas con mas de
20 empleados.

El andlisis permitié detectar una serie de
caracteristicas asociadas a las empresas de
fuerte rendimiento. Resulta Gtil examinar
dichas caracteristicas en cuanto a los dos
niveles operativos de una empresa: las
estrategias perseguidas a escala empresa-
rial general, y la organizacién del trabajo
a escala de los puestos de trabajo.

La encuesta AWIS evidencia una clara re-
lacion entre recientes cambios organi-
zativos de importancia y empresas de alto
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Con un analisis de datos pro-
cedentes de Australia y los
EEUU se intentan determinar
las caracteristicas probables de
las empresas del futuro y esta-
blecer algunas de sus impli-
caciones para la formacién
profesional (FP).

Este articulo describe los ras-
gos probables del trabajo en el
futuro y algunas de las impli-
caciones de éste para los siste-
mas de FP. Los resultados se
basan en un andlisis de estadis-
ticas nacionales estadouniden-
sesy australianas sobre estruc-
turas de las empresas y pues-
tos de trabajo con mejores
practicas.

El andlisis presenta una serie
de caracteristicas asociadas a
estas empresas de éxito. Resul-
ta Gtil examinarlas en térmi-
nos de los dos niveles opera-
tivos de una empresa: las estra-
tegias perseguidas a escala
empresarial general, y las for-
mas de organizacién del traba-
jo a escala de los puestos de
trabajo.

1) Este articulo se basa en una inves-
tigacion efectuada dentro de un in-
forme preparado para el Estado de
Victoria por el Allen Consulting
Group, sobre futuros cambios en el
trabajo. Las opiniones contenidas en
este articulo corresponden entera-
mente al autor del mismo, y no se
identifican necesariamente con las del
informe. Algunos de los analisis de
datos a que el articulo se refiere se
han publicado asimismo en el texto
“The workplace of the future: insides
from futures scenarios and today’ s
high performance workplaces”,
Australian Bulletin of Labour, No-
viembre 1998.

2) El anélisis de los datos, siguiendo
las lineas especificadas por los auto-
res, fue efectuado por Frances
Robertson, del NILS, con la colabora-
cion de Mark Wooden.
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rendimiento. Las empresas que han ex-
perimentado cambios organizativos re-
cientes en cuanto a reestructuracion y
modificaciones en el contenido del tra-
bajo para empleados de categoria no di-
rectiva presentan una probabilidad doble
de constituir una empresa de alto rendi-
miento, si se mantienen constantes todos
los restantes factores. En Australia, casi
todas las empresas de elevado rendimien-
to (93%) habian pasado por algun tipo
de mutacidn organizativa en los dos afios
anteriores a la encuesta. El porcentaje
correspondiente de cambios organizativos
entre las empresas sin alto rendimiento
era s6lo del 77%. Otro factor asociado a
las empresas de alto rendimiento son los
cambios tecnoldgicos recientes. Pudo
obtenerse esta variable en el estudio com-
binando diversas respuestas afirmativas de
las empresas con respecto a la compra
en los ultimos dos afios de nuevos
equipamientos de importancia para plan-
tas industriales u oficinas.

Condiciones flexibles de trabajo

Las empresas de alto rendimiento se aso-
ciaban asimismo a condiciones flexibles
de trabajo. Ofrecian una mayor probabi-
lidad de presentar un incremento en sus
horas operativas en los doce meses ante-
riores a la encuesta (un 26% de las em-
presas de alto rendimiento, en compara-
cion con el 16% de los centros sin alto
rendimiento). Las empresas de alto ren-
dimiento también tenian una probabili-
dad superior de estar ocupadas por tra-
bajadores de turno o trabajadores tem-
porales (70%) en comparacion con los
puestos normales (60%). También era ma-
yor su probabilidad de estar vinculadas a
la existencia de equipos de trabajo
semiautonomos.

Importancia de los principios empre-
sariales/corporativos y de la inversion
en recursos humanos

El anélisis de la AWIS también revela la
relacion existente entre las empresas de
alto rendimiento y la fuerte importancia
concedida a la cultura o filosofia empre-
sarial/corporativa y a la gestion de recur-
sos humanos. Las empresas de alto ren-
dimiento presentan un mayor porcentaje
(38%) de respuestas claramente afirmati-
vas a la cuestion de “;dedica tiempo la
organizacion a desarrollar unos principios

y una cultura corporativos?”, en compa-
racion con las empresas sin alto rendi-
miento (29%). Presentan asimismo un
porcentaje superior (33%) de respuestas
positivas a la cuestion “;destina actual-
mente la organizacion inversiones impor-
tantes a la gestion de sus recursos huma-
nos?” en comparacion con las empresas
sin alto rendimiento (24%).

Buenas relaciones direccion-trabaja-
dores

También asociada a los resultados ante-
riores, se observa la existencia de un fuer-
te vinculo entre las buenas relaciones di-
reccién-trabajadores y el hecho de ser una
empresa de alto rendimiento. Se pidié a
los directores que respondieran a dos
cuestiones distintas para adjudicar pun-
tuaciones a la relacion direccion-trabaja-
dores en una escala de cinco puntos, des-
de muy buena a muy mala (coincidencia
del 60% entre las respuestas). Las empre-
sas de alto rendimiento presentaban un
porcentaje claramente superior de rela-
ciones direccidn-trabajadores “muy bue-
nas” (50%), en comparacion con las em-
presas normales (41%).

Utilizacién de indicadores clave del
rendimiento

Las empresas de alto rendimiento utiliza-
ban en mayor proporcion indicadores cla-
ve del rendimiento (60%) en comparacion
con las empresas restantes (53%). Tam-
bién empleaban en mayor grado indica-
dores de satisfaccion en su servicio al
cliente (80%), frente a las empresas nor-
males (72%), y median con mayor regu-
laridad su productividad laboral a escala
de departamentos o de secciones (54%)
frente a las empresas normales (48%). Las
empresas de alto rendimiento presenta-
ban asimismo con mayor frecuencia
indicadores clave del rendimiento idea-
dos por los propios trabajadores de la
empresa (46%), frente a un 36% de los
casos en las empresas normales.

La investigacion sobre las caracteristicas
de las empresas de alto rendimiento en
Australia ofrece una vision de las tenden-
cias futuras, pues nos permite extrapolar
las estructuras y procesos emergentes. No
obstante, observemos que este método de
prediccion de las futuras empresas pre-
senta graves limitaciones:



Los datos AWIS proceden de 1994-1995,
por lo que no pueden incluir informacio-
nes sobre empresas muy recientes. El ta-
marfio de las empresas encuestadas por la
AWIS (20 o mas trabajadores) también
podria haber excluido a nuevas empre-
sas en sus primeras fases de crecimiento.
Ademas, los cuestionarios de respuesta fija
quizas reflejen s6lo una indicacién par-
cial de los cambios que tienen lugar.

Por otra parte, el andlisis de las empresas
actualmente triunfantes pone de relieve
las compafiias que hoy logran éxito en
los mercados, pero que igualmente po-
drian fracasar si las condiciones futuras
fuesen distintas. Muchas compafiias “vi-
sionarias” y con alto indice de éxitos pre-
sentan culturas corporativas potentes que
fomentan la adhesién a los objetivos de
la empresa y la cohesidn dentro del gru-
po. Si bien estas culturas corporativas per-
miten mejorar el esfuerzo, la moral de tra-
bajo y la productividad, tienden también
a constrefiir el poder innovador, al limi-
tar no solo la expresion de ideas “origi-
nales”, sino incluso su posible desarrollo
(Nemeth 1997). Las empresas emergen-
tes y mas descentralizadas, que adn no
se han definido como empresas de éxito
o0 de alto rendimiento, podrian presentar
una mayor tolerancia o nivel de disen-
siones internas. Estas empresas quizas
fueran mas capaces de estimular proce-
sos internos de toma de decisiones y de
generar innovaciones, y presentar por tan-
to una mayor probabilidad de prosperar
en el futuro (Nemeth op. cit.).

La investigacion en los EEUU

Es relativamente escasa la informacién
disponible sobre caracteristicas de las
empresas de alto rendimiento en los
EEUU, que se haya elaborado a partir de
datos estadisticos representativos a gran
escala (Gephart 1995, Smith 1997, Lester
1998); con todo, los datos existentes per-
miten obtener algunos resultados seme-
jantes a los descritos para Australia. Black
y Lynch (1997) han utilizado datos de una
muestra representativa a escala nacional
efectuada por la Oficina del Censo esta-
dounidense en 1994 entre més de 1500
empresas del sector manufacturero en los
EEUU. Sus resultados indican que las
empresas con mayor productividad labo-
ral corresponden con mayor frecuencia a
empresas que disponen de un centro de
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[+D interno. De forma similar, las empre-
sas con trabajadores de categoria no di-
rectiva que utilizan ordenadores y reci-
ben formacidn estan claramente relacio-
nadas con la mayor productividad labo-
ral. Las plantas productivas con planes de
participacion en beneficios para los tra-
bajadores de categorias no directivas pre-
sentan una productividad laboral un 7%
superior a las restantes. La comparacion
del rendimiento propio con el de otras
empresas, mediante indicadores, consti-
tuye también una caracteristica de las
empresas de alta productividad laboral.

El andlisis de Lynch y Black muestra tam-
bién que la productividad superior de
estas empresas Unicamente puede vincu-
larse a nuevas formas de organizaciéon del
trabajo cuando éstas van acompafiadas de
una mayor participacion del trabajador.
Sus resultados indican que las plantas con
presencia sindical y con relaciones direc-
cion-trabajadores tradicionales presentan
una productividad extremadamente baja.
Las plantas con presencia sindical que han
adoptado nuevas practicas para sus em-
presas, como sistemas de remuneracion
por incentivos y participacion de los tra-
bajadores, no solamente presentan una
productividad mayor que la de las plan-
tas equivalentes de afiliacién sindical tra-
dicional, sino que superan incluso a las
plantas sin presencia sindical que han
adoptado nuevas practicas semejantes en
la organizacion del trabajo. El incremen-
to de productividad en las empresas con
presencia sindical en las que se han in-
troducido programas formales de la cali-
dad y foros o circulos de debate regular
era del 20%. Por contra, la adopcion de
estas mismas técnicas de alto rendimien-
to en empresas sin presencia sindical ge-
nera tan solo un incremento de la pro-
ductividad de un 10% con respecto al ni-
vel inicial (Wallich 1998).

Los resultados estadounidenses demues-
tran asimismo que las nuevas formas de
organizacion del trabajo generan una
mayor productividad, pero sélo si forman
parte de una estrategia integral. Un estu-
dio sobre 51 plantas acereras en los EEUU
ha examinado los efectos sobre la pro-
ductividad de diferentes practicas y ges-
tiones de recursos humanos (Ichniowski,
Shaw y Prennushi, 1995). Se obtiene en
conclusion que iniciativas individuales
como los equipos de trabajo, los circulos
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“Muchas comparfiias “visio-
narias” con alto indice de
éxito presentan culturas
corporativas potentes que
fomentan la adhesion a los
objetivos de laempresay la
cohesién dentro del grupo.
Si bien estas culturas cor-
porativas permiten mejo-
rar el esfuerzo, la moral y
la productividad, tienden
también a constrefiir el po-
der innovador al limitar no
solo la expresion de ideas
“originales”, sino incluso su
posible desarrollo (...).”
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Caracteristicas clave de las empresas de alto
rendimiento como respuesta a la globalizacion

Fuerte presidn competitiva para encontrar la estrategia mas eficaz que reduzca
costes y maximice la futura posicion.

Adopcién de las mejores practicas mundiales, no sélo deseable sino necesaria
para la supervivencia.

Mayor necesidad de perfeccionar el nivel de conocimientos codificados, como
herramienta competitiva.

Mayor tendencia a transformar los conocimientos tacitos del personal en conoci-
mientos codificados, empleando para ello sistemas de calidad.

Clara necesidad de flexibilidad tanto funcional como numérica entre el personal.

Transicion: de la busqueda de relaciones industriales armoniosas a la adopcién de
una Estrategia de Inversién Humana.

de calidad o los programas de remunera-
cion incentivada no ejercen por si solas
un efecto considerable sobre el rendi-
miento; sin embargo, cuando son varias
de estas medidas las que actlan simulta-
neamente, el efecto global sobre la pro-
ductividad es mayor. Asi, el efecto total
sobre el rendimiento es superior a la suma
de los efectos aislados, y los métodos in-
dividuales de organizacion del trabajo se
refuerzan o integran mutuamente entre si
(Lester 1998).

Un estudio sobre la organizacion del tra-
bajo en 62 plantas automovilisticas per-
mite apreciar que los “agrupamientos” de
practicas de recursos humanos con alto
rendimiento generan una mayor produc-
tividad en las plantas de montaje (menos
horas de montaje por vehiculo produci-
do) y una mayor calidad (MacDuffie
1995). El estudio demuestra asimismo que
los beneficios de estas politicas de recur-
s0s humanos son maximos cuando éstas
se encuentran integradas en un sistema
de produccion ligera y flexible (MacDuffie
1995).

Esta investigacion, basada tanto en en-
cuestas interindustriales como en estudios
especificos para determinadas industrias
concretas de los EEUU, llega a diversas
conclusiones de caracter general sobre las
caracteristicas de las empresas de alto
rendimiento (Lester 1998). Dichas conclu-
CEDEFOP

36

siones generales pueden resumirse en los
siguientes puntos:

[ no existe un tnico grupo de medidas
0 practicas de organizaciéon del trabajo
que pueda definirse como generador pro-
bable de altos rendimientos;

U toda iniciativa individual de cambio
en la organizacion del trabajo tendra pro-
bablemente un escaso impacto sobre la
productividad, si se aplica aisladamente;

[l las combinaciones de cambios cohe-
rentes entre si en la organizacion del tra-
bajo parecen actuar sinérgicamente, ejer-
ciendo efectos sobre la productividad su-
periores a la suma de los efectos indivi-
duales de cada cambio;

L un conjunto de cambios en las practi-
cas del trabajo coherentes entre si tendra
la mayor probabilidad de ser eficaz si di-
chos cambios se vinculan a una estrate-
gia y cultura competitivas de toda la em-
presa. No obstante, son escasas las em-
presas estadounidenses plenamente com-
prometidas hoy a cambiar y a mejorar
radicalmente la empresa.

Por extrapolacion de los resultados men-
cionados, se hace posible esbozar una
idea del futuro que esta emergiendo. Las
estructuras organizativas tenderan a ser
menores que las actuales y a operar de
manera claramente auténoma. Estaran
sometidas probablemente a cambios tec-
nolégicos y organizativos permanentes.
Esta evolucidn tenderd a ser tanto mas
productiva cuanto méas participe en ella
el personal de la empresa, a través de
diversos mecanismos que fomenten esta
participacion, entre los que se cuenta la
colaboracion sindical. El impulso para el
cambio tendera probablemente a crear un
fuerte sentimiento de cohesion en torno
a los objetivos acordados dentro de la
empresa. Una direccidn cuidadosa de los
recursos humanos también constituira
probablemente un rasgo fundamental de
las futuras empresas triunfantes, asi como
la flexibilidad del trabajador, tanto en
cuanto a horarios de trabajo como a sus
relaciones con los compafieros de traba-
jo. Otro factor generador de cambios sera
probablemente la medicion del rendi-
miento, y particularmente las mediciones
no econdmicas como el indice de satis-
faccion de los clientes.



El alto rendimiento
como respuesta a la
globalizacién

Partiendo de los resultados de la encues-
ta, analizaremos en esta seccién las con-
secuencias practicas del trabajo de alto
rendimiento, una vez mas con la inten-
cién de detectar a través de sus resulta-
dos practicos las caracteristicas de las
empresas del futuro.

El examen siguiente utiliza informacion
procedente de cuatro estudios de caso
sobre empresas australianas de alto ren-
dimiento y su respuesta a la economia
global. Las empresas estudiadas eran un
banco internacional de propiedad austra-
liana y tres sociedades internacionales de
propiedad estadounidense en los secto-
res del petréleo, automovilistico y dise-
fio, fabricacion y venta de ordenadores.
Para todas ellas, la globalizacion ha ejer-
cido diversas consecuencias en cuanto a
estructuras organizativas y métodos de
trabajo (véase el cuadro).

Las estructuras globales emergentes

La operacidn global de las empresas es-
tudiadas implica, por ejemplo, transfor-
mar sus sistemas de produccidn, distri-
bucion y de recursos humanos para que
puedan ser capaces de operar desde una
base comun. Suelen crearse nuevos pues-
tos, como los directores globales de pro-
ducto, y nuevos departamentos empresa-
riales, como los grupos globales de
marketing. Esto a su vez puede llevar a
racionalizar la oferta de productos y re-
organizar procesos, desde la gestion de
ventas y de relaciones con clientes hasta
la recaudacion de ingresos.

La tendencia a la operacién global requie-
re definir la manera de fomentar los pro-
cesos de mejores practicas por encima de
fronteras regionales, manteniendo a la vez
algun tipo de colorido local. Podria ser
necesario encontrar un nuevo equilibrio
que permitiera operar correctamente pro-
cesos comunes globales y gestionar a la
vez localmente los mercados regionales.

La transicion hacia la empresa global re-
querira asimismo un esfuerzo esencial que
transforme a los trabajadores y les lleve a
producir bajo nuevas formas. Este esfuer-
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zo incluird tanto camparfias de comunica-
cion amplias, para garantizar que las per-
sonas comprendan los motivos y las for-
mas del cambio, como medidas de for-
macién que doten a los trabajadores de
los conocimientos y competencias nece-
sarios para operar en el nuevo sistema.
Los trabajadores de los departamentos
globales de una empresas precisan com-
prender en términos globales la actividad
comercial en la que trabajan. Necesitaran
operar en equipos virtuales, con una su-
pervision directiva flexible. Tendran que
hacerse responsables de su propia forma-
cion y desarrollo. La comunicacion, el
reconocimiento y los incentivos, asi como
los sistemas de medicién, tendran que
reestructurarse en apoyo de estas opera-
ciones globales.

Encontrar la estrategia organizativa
Optima

Los estudios de caso permiten apreciar
claramente que las empresas de direccion
global se ven forzadas continuamente a
comprobar cudl es la forma organizativa
que mejor se adapta a sus objetivos es-
tratégicos. Tienen que decidir, entre otras
cosas, si cambiar de una estructura fun-
cional y regional a otra de empresa global;
si “producir o comprar” (mantener la pro-
duccién interna o subcontratar); si em-
prender adquisiciones que realcen o com-
plementen las competencias clave de la
empresa; si trabajar con franquicias; o si
crear alianzas estratégicas con otras em-
presas, o incluso fusiones.

La importancia de adoptar las mejo-
res practicas mundiales

En cada una de las empresas estudiadas
se habian llevado a cabo intercambios
de informacién sobre las mejores practi-
cas. En el caso de la petrolera, el bajo
coste de transferir dicha informacion hizo
posible que una serie de grupos coordi-
nados intercambiasen informacion sobre
sus diferentes operaciones. La seccion de
refineria en esta empresa mantenia gru-
pos coordinados para operaciones como
mantenimiento, optimizacién y logistica
de refineria, construccion de estaciones
de servicio y ventas al por menor. Se re-
conocié que los conocimientos técnicos
funcionales solo se retinen definitivamen-
te en la empresa global. Se esperaba asi-
mismo que en el futuro, por ejemplo, los
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“Las empresas estudiadas
reconocen cada vez mas el
valor de los activos intan-
gibles, como las relaciones
con los clientes y proveedo-
res, la asistencia técnica, la
I+D, la filosofia directiva,
las competencias particula-
res de la empresa y los sis-
temas operativos. El fomen-
to del conocimiento como
herramienta competitiva
esté surgiendo como estra-
tegia de importancia en di-
versas empresas.”

“Las cuatro empresas estu-
diadas han abandonado las
relaciones industriales es-
trechas en favor de una
gama mas amplia de politi-
cas de recursos humanos.
En algunos casos, esto las
llevé a adoptar una estra-
tegia de inversion en recur-
sos humanos como elemen-
to fundamental de la politi-
ca del grupo. Esto hizo ne-
cesario a su vez un cambio
en la actitud de la mano de
obra, que pasé de la cultu-
ra de los “derechos” hacia
una mayor aceptacion de
responsabilidad. Estos
cambios implicaron asimis-
mo un desplazamiento en
los empleos, desde la estre-
cha definicion de tareas
hacia trabajos mas glo-
bales y evaluados en fun-
cién de su rendimiento.”
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consejos de funcionamiento proceden-
tes de la red global de la empresa fue-
ran directamente disponibles para el
operador de una planta en un cuarto de
controles.

Impulsar el conocimiento como herra-
mienta competitiva

Las empresas estudiadas reconocen cada
vez mas el valor de los activos intangibles,
como las relaciones con los clientes y
proveedores, la asistencia técnica, la 1+D,
la filosofia directiva, las competencias
particulares de la empresa y los sistemas
operativos. El fomento del conocimiento
como herramienta competitiva esta sur-
giendo como estrategia de importancia en
diversas empresas.

Para la empresa informatica, sus activos
intangibles esenciales consistian en la
calidad de la direccion, sus productos y
servicios, su poder innovador, sus inver-
siones a largo plazo, su solidez financie-
ra, y su capacidad para atraer y mantener
a personas de talento. Se calculé que hasta
un 60% del valor de mercado de esta
empresa informética se debe a estos acti-
vos fijos intangibles.

La importancia de los sistemas de ca-
lidad y de los programas de diversi-
dad

El banco, a través de su programa de cam-
bios organizativos, utilizo criterios de
acreditacion de calidad para revisar pro-
cesos de trabajo sistematicamente en toda
su organizacion. Estos criterios incluian
actividades cotidianas, estrategias e ini-
ciativas de mejora. El objetivo era “la
mejora continua de todas las areas de
actividad, cuestionando permanentemente
lo que se hace y la forma en que se hace”.
Este proceso se apoyaba en una estructu-
ra imbricada por equipos, que proporcio-
naba un sistema de preparacién, comu-
nicacion y decisiones vinculantes para
toda la organizacion.

La empresa automovilistica poseia su pro-
pio programa de calidad a escala interna-
cional, e intenta convertirse mediante él
en una sociedad de gestion global y con
criterios de calidad.

La empresa informatica y la petrolera dis-
ponian de programas disefiados para

maximizar el potencial de todos sus tra-
bajadores y su contribucion al éxito de la
empresa. Los objetivos del programa de
la empresa petrolera consistian y consis-
ten en tener un personal plenamente iden-
tificado con los resultados comerciales de
la empresa, dispuesto a contribuir plena-
mente en la carrera hacia el liderazgo de
ésta, que reuna y aproveche en su con-
junto toda una diversidad de estilos y
métodos de trabajo y sea capaz de desa-
rrollar continuamente cualificaciones y
competencias.

La importancia de la flexibilidad de las
plantillas

La flexibilidad de la mano de obra, tanto
funcional como numérica, constituye un
tema fundamental para todas las empre-
sas estudiadas. La empresa informatica
exigia un alto grado de flexibilidad en
cuanto a los convenios de empleo para
un 30% de su personal. También preveia
para el futuro acuerdos de trabajo flexi-
ble por teleconmutacidn, trabajando des-
de las instalaciones de sus clientes. Cerca
de un 40% de todos sus empleados aus-
tralianos poseen ya ordenadores portati-
les. Preveia asimismo la necesidad de tra-
bajar los fines de semana. La empresa
aspira claramente a una flexibilidad fun-
cional, no sélo en términos de compe-
tencias técnicas, sino en cuanto a com-
petencias claras para la comunicacion y
el trabajo en equipo.

Adopcion de una estrategia de inver-
sibn humana

Las cuatro empresas estudiadas han aban-
donado las relaciones industriales estre-
chas en favor de una gama mas amplia
de politicas de recursos humanos. En al-
gunos casos, esto las llevo a adoptar una
estrategia de inversion en recursos huma-
nos como elemento fundamental de la
politica del grupo. Esto hizo necesario a
su vez un cambio en la actitud de la mano
de obra, que pas6 de la cultura de los
“derechos” hacia una mayor aceptacion
de responsabilidad. Estos cambios impli-
caron asimismo un desplazamiento en los
empleos, desde la estrecha definicién de
tareas hacia trabajos méas globales y eva-
luados en funcion de su rendimiento.

Las empresas con una mano de obra fuer-
temente sindicada cambiaron el tenor de



sus relaciones industriales. Para ello fue
necesario pasar del trabajo reglamentado
externamente, con su esquema estrecho
de salarios y condiciones, a una visién
global de la empresa, con criterios de
productividad y rendimiento como ele-
mentos prioritarios. Se han puesto en
marcha muchas iniciativas para fomentar
una mayor diversidad entre la mano de
obra, por ejemplo politicas més toleran-
tes con las obligaciones familiares y for-
macién en idiomas.

Este nuevo énfasis sobre la empresa lle-
vO con frecuencia al desarrollo de equi-
pos de trabajo y a una autonomia indivi-
dual de sus integrantes. El objetivo era
lograr una estrategia de inversion huma-
na para toda la plantilla. Esto implicaba
convencer a los equipos para gestionar
sus propios sectores o departamentos
como una pequefia empresa, resolvien-
do problemas, tomando decisiones y ope-
rando una contabilidad de sus resultados.
En la compafiia automovilistica estudia-
da, se concedi6 a cerca de 1300 trabaja-
dores la oportunidad de comprender
mejor los principios de gestién de una
empresa mediante formacion en “visién
y direccion empresarial”.

Adicionalmente, la compafiia automovi-
listica dedicO esfuerzos considerables a
desarrollar un programa de caracter ge-
neral y consolidado para el desarrollo de
carreras entre su personal no manual.
Buena parte del personal de fabricacion
asistié a una formacidn acreditada, en
parte utilizando su propio tiempo libre.
Se ha previsto asimismo extender las
medidas actuales vigentes para el perso-
nal no manual al manual, en concreto en
cuanto a evaluacion de rendimientos y po-
sibilidades de formacion y desarrollo de
carreras. Se requerird cada vez mas a di-
rectores y supervisores que se hagan res-
ponsables de su propia formacion y de-
sarrollo.

En la refineria de la empresa petrolera,
se redujeron los estratos directivos de seis
a tres y se deposité mayor responsabili-
dad directiva en los jefes de los equipos
y en los propios equipos. Los jefes de los
equipos debian poseer unas competen-
cias de alta calidad en cuanto a comuni-
cacion y relaciones interpersonales, esti-
mulando la “energia propia” de todos los
trabajadores.
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La empresa de informética se decidié por
una estrategia global de inversion huma-
na. Esto puede ser reflejo de la elevada
proporcion de titulados universitarios em-
pleados en esta compafiia, y de su tradi-
cion valoradora de las competencias en
ingenierfa. La empresa prestd mucha aten-
cion a la autodireccion de carreras; se-
leccion0 y dirigio también sus operacio-
nes comerciales con el objetivo de crear
empleo a largo plazo y oportunidades
para el incremento y desarrollo de su
personal. Como compensacion, se espe-
raba del personal que tomase la iniciati-
va de perfeccionar su carrera, formando-
se en nuevas competencias y aplicando
éstas para remediar las necesidades criti-
cas de la empresa. Esto incluia cumplir o
rebasar determinados minimos de traba-
jo, y adaptarse simultdneamente a los
cambios remunerativos, de horarios y del
entorno de trabajo.

Revision de las empresas
de alto rendimiento

Los resultados de las encuestas estudia-
das nos permiten reunir, si bien de ma-
nera algo inconexa, algunos indicativos
sobre las caracteristicas de las empresas
de alto rendimiento en los EEUU y Aus-
tralia. Pueden utilizarse estos indicativos
para extrapolar el posible futuro a partir
de las tendencias actuales. Las tendencias
nos sugieren estructuras organizativas que
operaran probablemente de una manera
mas auténoma que en la actualidad. Las
empresas triunfantes del futuro intenta-
ran combinar esfuerzos y desarrollar nue-
vos productos y servicios mediante una
organizacion innovadora del trabajo. El
resultado seran probablemente empresas
y puestos de trabajo sometidos continua-
mente a cambios tecnoldgicos y organiza-
tivos.

Los resultados en EEUU reflejan que esta
evolucion sera tanto mas productiva cuan-
to mas participe en ella la mano de obra,
mediante diversos mecanismos que fo-
menten dicha participacion, incluyendo
entre ellos la colaboracion sindical. Otra
caracteristica comun sera el desarrollo de
una fuerte cultura corporativa 0 empre-
sarial, basada en objetivos adoptados por
comun acuerdo.
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Otro rasgo prominente de la futura em-
presa triunfante sera el énfasis en el tra-
bajador individual como receptor de in-
versiones que permitirdn promocionar el
capital intelectual de la compafiia. No
pretendemos decir con esto que la em-
presa se convertird en un espacio exclu-
sivo de armonia y dulzura. La flexibili-
dad de la mano de obra sera una caracte-
ristica importante, que requerira trabajar
en los momentos mas convenientes para
las necesidades de los clientes. También
serd probablemente necesario un alto gra-
do de flexibilidad interpersonal. Esto pue-
de implicar el trabajo dentro de equipos
responsables, que fijen sus propios obje-
tivos de rendimiento. Un papel esencial
dentro del trabajo cotidiano desempefia-
ran probablemente algunos indicadores
clave del rendimiento con naturaleza no
econdmica, particularmente los relaciona-
dos con la satisfaccion del cliente.

Los estudios de caso ofrecen una imagen
mas global e interrelacionada de la préac-
tica real del alto rendimiento. Los resul-
tados antes presentados sobre evolucio-
nes recientes como respuesta al incremen-
to en la economia cognitiva global resal-
tan una serie de probables caracteristicas
esenciales de la empresa del futuro. El
factor mas significativo que definird la
direccion y estructura de las grandes em-
presas consiste en las nuevas estructuras
que se estan creando para apoyar la ten-
dencia hacia operaciones de base mun-
dial.

Junto al factor de la competicién global
aparece el de la basqueda, por parte de
las empresas, del mejor vinculo posible
entre su estructura organizativa y las de-
mandas del mercado en el que opere un
departamento comercial. En estas circuns-
tancias, la adopcion de las mejores prac-
ticas se convierte en una necesidad, y no
solo en una declaracién retérica de in-
tenciones. Es probable que vayan
emergiendo diversas estructuras organiza-
tivas a fin de responder a un conjunto de
condiciones del mercado que cambian y
se diversifican rapidamente. Con todo, un
rasgo comun de todas estas nuevas y di-
versas estructuras serd probablemente una
autonomia operativa mucho mayor que
la habitual en el pasado.

Un mecanismo esencial, mediante el que
tanto empresas grandes como pequefias

estan respondiendo actualmente a la ope-
racion en el mercado global, es el de ele-
var el conocimiento a la categoria de ins-
trumento competitivo. Los efectos que tie-
ne operar en una economia cognitiva
global son importantes para la vida labo-
ral de los trabajadores de una empresa:
puede esperarse la implantacion de un
alto nivel de flexibilidad entre la mano
de obra en general. Pero ello vendra
acompafado por una politica prioritaria
de las empresas en el nuevo entorno
operativo: el fomento de su capital inte-
lectual, mediante una estrategia de inver-
sién humana que incentive a sus trabaja-
dores para gestionar su propia carrera
profesional.

Implicaciones para los sis-
temas de formacion profe-
sional

Los cambios en la organizacion del tra-
bajo estan surtiendo un efecto radical
sobre la formacién profesional en los
paises industrializados. La nueva econo-
mia, con fuertes dosis de conocimientos,
plantea desafios a sistemas que anterior-
mente se consideraban perfectamente
adaptados. El empleo se hace cada vez
mas fluido, con limites ocupacionales en
mutacion o disolucidn. Las organizacio-
nes buscan promover la formacion y a la
vez reducir sus costes mediante una “for-
macién por cable” (Stem 1998).

Bajo muchos aspectos, la nueva econo-
mia cognitiva se basa en un cambio
organizativo, que abandona las estructu-
ras jerarquicas de arriba a abajo a favor
de estructuras mas planas, como redes y
equipos autdnomos. Las jerarquias verti-
cales son particularmente idoneas para
producir o distribuir mercancias y servi-
cios estandarizados. La produccion
cognitiva requiere ya formas mas flexi-
bles de organizacién, que concedan un
mayor reconocimiento a la autonomia
personal y la autodireccién intelectual
(Stiglitz 1998). Los conocimientos se ob-
tendran de manera Optima por participa-
cién activa del alumno, y no por una sim-
ple memorizacion pasiva. Dentro de la
empresa, se concede una gran importan-
cia a la independencia y el trabajo en
equipo, dadas las condiciones de trabajo
basadas en la independencia y autono-



mia. La comunicacién y coordinacion
interfuncionales se consideraran un requi-
sito paulatinamente imprescindible para
quienes trabajen en equipos cada vez mas
especializados.

Las estructuras de mando central cederan
el paso a equipos semiautonomos hori-
zontales, coordinados mediante normas
estatuidas centralmente. El trabajo orga-
nizado conforme a la “Unica posibilidad
optima”, definida externamente, sera sus-
tituido por la experimentacion participa-
tiva conducente a una mejora continua.
Dentro de la empresa, la transferencia de
conocimientos tacitos localizados tendra
lugar principalmente mediante relaciones
horizontales de tipo similar al aprendiza-
je, y no a través de una instruccion de
carécter vertical, de los directivos a los
trabajadores (Stiglitz, 1999).

Esta tendencia tiene profundas implicacio-
nes para los sistemas de FP. La toma de
decisiones descentralizada, en la que par-
ticiparan en particular empresarios y tra-
bajadores como usuarios finales de la for-
macidn, constituird probablemente un
rasgo fundamental para los sistemas
formativos del futuro.

Dos tipos de flexibilidad seran probable-
mente necesarios para los futuros siste-
mas de formacion profesional (Sweet y
Curtain, 1999): podemos llamar flexibili-
dad contextual a una y flexibilidad tem-
poral a la otra.

La mejor formacion es la obtenida
“situacionalmente”, es decir, la impartida
dentro de un contexto. La flexibilidad
contextual se refiere a la necesidad de
que los ofertores formativos permitan que
la formacién tenga lugar en toda una se-
rie de contextos. La importancia de un
empleo estratégico de los conocimientos
para la empresa del futuro implicara efec-
tuar mayores esfuerzos para detectar los
conocimientos tacitos de que dispone el
personal. Algunos de éstos se transferi-
ran a procedimientos, como p.e. un sis-
tema de calidad. En otros casos, se tradu-
ciran en un trabajo intensivo en equipo.
La importancia central de los conocimien-
tos tacitos hara que la mayoria de las ac-
tividades formativas no se lleven a cabo
partiendo de principios iniciales y de for-
ma deductiva en un aula. El mejor con-
texto formativo pasard a ser el propio
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puesto de trabajo, particularmente cuan-
do se trata de un trabajo con alta incor-
poracion de conocimientos.

La formacidn basada en el trabajo ofrece
toda una serie de beneficios para
formadores y empresas. Tres conjuntos de
ventajas se derivan del vinculo estrecho
entre el formador y el empresario: pri-
meramente, los empresarios podran de-
mostrar a los estudiantes las competen-
cias que éstos precisan en su puesto de
trabajo, reforzando asi en éstos la con-
ciencia de una formacion relevante; en
segundo lugar, los estudiantes trabajaran
probablemente mejor cuando vuelvan al
aula escolar, ya que habran podido apre-
ciar la importancia gque tiene el rendimien-
to escolar para sus futuras carreras; en
tercer término, el personal docente ad-
quirird mas autoridad gracias a su estre-
cha asociacion con los empresarios. No
obstante, la realizacion en la practica de
estas ventajas dependera de si los empre-
sarios desempefian un papel activo para
especificar las competencias relevantes
que deben obtenerse durante una colo-
cacion practica, y en su evaluacion.

Las condiciones formativas insuficientes
en la empresa pueden deberse a la au-
sencia de tutores adecuadamente forma-
dos. La raiz del problema puede encon-
trarse también en malas préacticas de tra-
bajo, como p.e. la utilizacidn de los apren-
dices como victimas o como cabeza de
turco. Para que una colocacién laboral
constituya una experiencia beneficiosa
para un estudiante, ésta debera estar cui-
dadosamente planificada y supervisada
por personas que comprendan tanto el
contexto de trabajo como lo que debe
aprenderse en éste. Los coordinadores de
colocaciones laborales necesitardn una
relacion estrecha con los empresarios,
para estimular a éstos a dedicar los re-
cursos suficientes para la tutoria de estu-
diantes en el puesto de trabajo. Asi pues,
los coordinadores debieran proceder di-
rectamente de la industria y trabajar en
organismos de alta credibilidad entre los
empresarios, como p.e. una federacion
empresarial.

La segunda forma esencial de la flexibili-
dad, que sera importante para la forma-
cién profesional del futuro, es la flexibi-
lidad temporal. Nos referimos con ella a
la flexibilidad en cuanto a horarios, mé-
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“Dos tipos de flexibilidad
seran probablemente nece-
sarios para los futuros sis-
temas de formacion profe-
sional (...). Podemos llamar
flexibilidad contextual a
unay flexibilidad temporal
alaotra*

“La flexibilidad contextual
se refiere a la necesidad de
gue los ofertores formati-
vos permitan que la forma-
cion tenga lugar en toda
una serie de contextos.”
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[Con flexibilidad]®(...) tem-
poral nos referimos (...) a
la flexibilidad en cuanto a
horarios, métodos y sopor-
tes requeridos para satis-
facer los requisitos de un
grupo de usuarios cada
vez mas diverso.”
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Dinamica del conoci-
miento, comunidades

de practicas:

perspectivas emergen-
tes para la formacion!

Introduccion

Ya estd plenamente reconocida, entre
expertos y profesionales del campo de la
formacion, la necesidad de vincular es-
trechamente los conocimientos tedricos
con la experiencia préactica en la activi-
dad laboral. Una parte del concepto he-
redado de la formacién consiste en con-
siderar a ésta como una obtencion de
conocimientos practicos y teoricos. Esta
idea se deriva de la formacion por apren-
dizaje, que integra por definicién ambos
aspectos, unidos inseparablemente. Y sin
embargo, este paradigma en que se ba-
san las practicas formativas mas difundi-
das no consigue satisfacer plenamente
dicha necesidad de integracion de la teo-
ria con la practica, y ello por una serie de
motivos.

Los requisitos sociales e institucionales
para la formacion han englobado fun-
ciones relacionadas mas directamente
con las necesidades productivas. En
nuestros dias, es tan importante 0 mas
garantizar que las competencias obteni-
das a través de una formacién sean le-
galmente validas en el mercado de tra-
bajo que el hecho de crearlas o disefiarlas
como respuesta a las necesidades que
deben remediar. El objetivo bésico de la
mayoria de las formaciones ofertadas en
las sociedades occidentales, y particular-
mente en Europa, consiste en certificar
de una manera precisa y reconocida so-
cialmente la posesién de determinadas
competencias, en el sentido de niveles
de cualificacion. Esta cualificacion debe
haberse logrado a través de vias forma-
tivas reglamentadas, en las cuales la re-
lacién con la préactica del trabajo puede

desempefiar un papel importante, pero
a fin de cuentas secundario en compara-
cién con la consecucion de objetivos
establecidos por ley o por mediacion de
otras instancias que representan a inte-
reses generales (por ejemplo, los agen-
tes sociales). Estas vias formativas conti-
ndan siendo basicamente las mismas que
las escolares, y aun cuando en algunos
casos se realizan métodos de alternancia
entre la teoria y la practica, el principio
fundamental de todo el sistema sigue
correspondiendo a la formula: “primero
aprender y luego hacer”.

Este paradigma permite cumplir los prin-
cipales requisitos de estabilidad en el uso
de los recursos de personal, esto es, las
necesidades de:

[ los trabajadores (a quienes se garanti-
za un reconocimiento correspondiente al
valor de sus competencias en el mercado
de trabajo); y

O las empresas y restantes organizacio-
nes que producen mercancias y servicios
(quienes pueden contratar las competen-
cias que precisen sin tener que recurrir,
para cada trabajador que inserten en sus
actividades, a procesos costosos y poco
préacticos de seleccion y de formacion in-
terna).

Asi pues, se trata de un paradigma
irremplazable para el funcionamiento del
mercado de trabajo, que ha logrado ya
altos niveles de eficacia y de consenso
social en diversos contextos (por ejem-
plo, en el sistema dual). Con todo, el sis-
tema se basa en el valor de intercambio
de las competencias, y no cubre las ne-
cesidades relativas a su valor de uso.
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Senior Researcher del
Isfol - Roma, Italia

El presupuesto béasico de
este articulo es que las acti-
vidades formativas evolu-
cionan en correspondencia
con las necesidades de la
sociedad del conocimiento
y la mayor importancia que
estan adquiriendo las com-
petencias de los trabajado-
res adultos. Junto al para-
digma tradicional de la for-
macién, basado en la ense-
fianzay referido fundamen-
talmente a las necesidades
de cualificacion formal, esta
cobrando forma un nuevo
paradigma basado en el
aprendizaje y referido a
las necesidades auténticas
de competencias. Este es el
paradigma que abarca la
formacion continua desti-
nada a las personas que tra-
bajan en empresas y orga-
nizaciones complejas.

1) Este articulo es la versién resumi-
da de un documento presentado al
seminario de la UE “Produccion de
conocimientos y su difusién a empre-
sas y al mercado de trabajo” (Goote
Institute, Universidad de Amsterdam,
23-24 de abril de 1997)
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“(...) el paradigma forma-
tivo tradicional fundamen-
tado en la ensefianzay pro-
cedente en buena parte del
sistema escolar continda
constituyendo una garantia
institucional valida de com-
petencias para los jovenes
y de apoyo social a aque-
llos grupos desfavorecidos
en el mercado de trabajo,
con dificultades para adap-
tarse a los cambios que
plantea la sociedad cogni-
tiva. Por otro lado, este
modelo ya no resulta ade-
cuado para aquellos ambi-
tos de trabajo mas compro-
metidos con procesos inno-
vadores, es decir para el
campo de actividades que
suelen definirse como per-
tenecientes a la forma-
cién continua, vinculada
obligatoriamente al desa-
rrollo del aprendizaje en
todas las escalas.”
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Es este valor de uso de las competencias
el auténticamente relacionado con su efi-
cacia, y el mas directamente afectado por
los cambios que suceden en los procesos
productivos y los sistemas de organiza-
cion. En esta esfera, la atencion esta co-
menzando a desplazarse desde la regula-
ridad del rendimiento en el trabajo (un
trabajo organizado, con empleos bien
definidos y cualificaciones estables) ha-
cia la utilidad de las competencias con
respecto a la calidad y la competitividad.
En transformacion permanente, el traba-
jo puede llevarse a cabo organizado por
grupos, individuos, plantillas temporales
o0 trabajadores no organizados conforme
a sus cualificaciones. Por ello, est& sur-
giendo un nuevo paradigma para la for-
macion: numerosas actividades formativas
tienden a no estar referidas a cualifi-
caciones formales, sino a necesidades rea-
les de competencias. De hecho, puede
aceptarse que la formacion:

[J consiste en una actividad en la que
participan cada vez mas personas en si-
tuacién de primer empleo. Esto no quie-
re decir que s6lo sean jovenes. Conside-
rando los cambios demogréaficos y las
necesidades productivas, entre el alum-
nado existen los adultos ya empleados
pero sometidos a una permanente evolu-
cién organizativa y tecnoldgica, a quie-
nes no pueden aplicarse muchos de los
principios de la formacion convencional.
En particular, para los adultos el mencio-
nado principio “primero aprender y lue-
go hacer”, base del paradigma formativo
tradicional, ofrece un margen muy limi-
tado de aplicacion;

O debe responder a formas productivas
y organizativas en las que dicho princi-
pio “primero aprender y luego hacer” re-
sulta sumamente contradictorio. La carac-
teristica fundamental de los procesos pro-
ductivos en todos los sectores es su alto
dinamismo e innovacidn. Requiere que el
trabajo, la formacion y la innovacion dis-
curran paralelamente. La formacion en
nuevos métodos y técnicas de trabajo
debe acompaiiar continuamente a la in-
novacién. Ambos procesos se condicio-
nan e impulsan mutuamente, utilizando
con competencia diferentes tipos de co-
nocimientos. Un aspecto mas especifica-
mente estructural, al que las nuevas ten-
dencias en la economia empresarial con-
ceden cada vez mas importancia, es la

relacion entre conocimientos y produc-
cién. En los actuales procesos producti-
vos, los conocimientos son el recurso fun-
damental. En todos los d&mbitos, excepto
quizas en las areas econdmicamente mar-
ginales del trabajo artesanal, las compe-
tencias se manifiestan como tales en tér-
minos de transformacién de conocimien-
tos. Ademas, la obtencion de competen-
cias o conocimientos clave constituye la
auténtica fuente de ventajas competitivas;

[ cobra un papel estratégico no sola-
mente para la produccion, sino también
para el desarrollo social del que depen-
den el crecimiento societal y la calidad
de vida, como en el caso de los servicios
publicos y en general de la administra-
cion publica. También en este aspecto las
innovaciones basadas en un uso compe-
tente de los conocimientos y en su difu-
sidn debieran ser continuas, teniendo en
cuenta la demanda de servicios de mayor
valor y complejidad y menor coste.

Basicamente, el paradigma formativo tra-
dicional fundamentado en la ensefianza y
procedente en buena parte del sistema
escolar continda constituyendo una garan-
tia institucional valida de competencias
para los jovenes y de apoyo social a aque-
llos grupos desfavorecidos en el mercado
de trabajo, con dificultades para adaptar-
se a los cambios que plantea la sociedad
cognitiva. Por otro lado, este modelo ya
no resulta adecuado para aquellos ambi-
tos de trabajo mas comprometidos con
procesos innovadores, es decir para el cam-
po de actividades que suelen definirse
como pertenecientes a la formacion conti-
nua, vinculada obligatoriamente al desa-
rrollo del aprendizaje en todas las escalas.

Mientras que el paradigma tradicional
basado en la ensefianza presenta una es-
tructura estable (aun cuando precise ob-
viamente de una actualizacion y mejora
continuas de sus métodos y contenidos),
el paradigma innovador de la ensefianza
se halla en transformacién constante. En
muchos de sus &mbitos, la formacién con-
tinua corre el riesgo de perder su “identi-
dad institucional” ya que se espera de ella
gue acompafie cada vez mas a la innova-
cion organizativa y a actividades de de-
sarrollo empresarial, en las que las activi-
dades formativas tipicas (lecciones y otras
actividades dentro de aulas) solamente
suponen una parte.



La experiencia en los dltimos afios demues-
tra que en el campo de la formacién con-
tinua se esta produciendo una innovacion
constante de métodos e incluso de objeti-
vos. Como resultado surge el problema de
redisefiar y mantener todo el sector de una
manera que refleje las actividades y el
papel que desempefian los diversos parti-
cipantes (formadores, directores de empre-
sas y otras organizaciones complejas, agen-
tes sociales, instancias decisoras naciona-
les 0 comunitarias).

Este articulo desea contribuir a dicha la-
bor, analizando algunos de los métodos
que podrian ayudar significativamente a
implantar el nuevo paradigma basado en
el aprendizaje y las politicas necesarias
para su desarrollo. M&s concretamente,
considerando que la formacion es una
actividad muy relacionada con la dinadmi-
ca de los conocimientos en las organiza-
ciones: jcomo detectar dicha dinamica?;
y jcudles seran las caracteristicas elemen-
tales de la formacion continua en la so-
ciedad cognitiva? Teniendo en cuenta
ademas la divergencia en los objetivos y
los métodos de la formacion inicial (ba-
sada en el paradigma de la ensefianza) y
la formacion continua (regida por el
paradigma del aprendizaje): ;podrian en-
contrar aplicacion en el contexto de la
formacion inicial los nuevos métodos de
la formacién continua? Trazaremos algu-
nas conclusiones, e incluiremos posibles
lineas de investigacion que la politica de
la UE en este &mbito debiera impulsar.

La dinamica
del conocimiento

Los problemas de la formacién pueden
interpretarse dentro de un contexto con-
ceptual mas adaptado a la actual situa-
cion economica y social, si asumimos que
las actividades formativas consisten en la
transformacién continua de conocimien-
tos y se vinculan directamente al conoci-
miento, considerado éste como el recur-
so fundamental de nuestra época. “Los
conocimientos no constituyen un recurso
distinto que se haya desarrollado al mar-
gen de los factores productivos tradicio-
nales - mano de obra, capital y tierra -
sino sencillamente el Gnico recurso de
importancia actual: los conocimientos no
son un recurso mas, sino el recurso que
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caracteriza a la nueva sociedad” (Drucker,
1993). Desde esta perspectiva, la forma-
cién consiste en una actividad que no
solamente sirve para transferir conoci-
mientos (de una persona que los detenta
a otra que carece de ellos). Es una activi-
dad mas compleja, en la que la transfe-
rencia de conocimientos se centra exclu-
sivamente en facilitar los procesos de
transformacion de conocimientos, y en la
que los propios conocimientos cobran
diferentes aspectos y significados.

La transformacion de conocimientos afec-
ta simultdneamente a sus diferentes di-
mensiones, por ejemplo (Ludvall y
Johnson, 1994) las relativas tanto a per-
sonas como a organizaciones, en los si-
guientes aspectos:

L conocimientos tedricos, consistentes
en conocimientos “facticos” y equivalen-
tes a lo que suele denominarse habitual-
mente informacion, relacionados con el
cuerpo de conocimientos que cada cate-
goria de expertos debe poseer;

U los conocimientos profundos, consis-
tentes en conocimientos cientificos y que
determinan el desarrollo tecnoldgico, su
velocidad y las caracteristicas de sus apli-
caciones;

[ los conocimientos técnicos, consisten-
tes en competencias técnicas o la capaci-
dad para actuar de una manera compe-
tente en un contexto especifico (por ejem-
plo, para evaluar las perspectivas para un
nuevo producto, operar una maquina - he-
rramienta, etc.). Los conocimientos técni-
cos o know-how son los tipicos conoci-
mientos desarrollados por las personas.
Pero su importancia resulta evidente, si
consideramos la divisién del trabajo y los
factores de cooperacion internos o exter-
nos a las organizaciones (por ejemplo, la
creacion de redes industriales se debe en
buena parte a la necesidad que sienten las
empresas de poder compartir y combinar
elementos de sus conocimientos técnicos);

[J conocimientos personales, consisten-
tes en otro tipo de conocimientos cada
vez méas importantes y referidos a las com-
petencias sociales, al acceso y uso de los
conocimientos que posee otra persona.

(Como se relacionan entre si estos tipos
de conocimientos? ;Qué los convierte en
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“(..)la formacion consiste
en una actividad que no so-
lamente sirve para transfe-
rir conocimientos (de una
persona que los detenta a
otra que carece de ellos).
Es una actividad méas com-
pleja, en la que la transfe-
rencia de conocimientos se
centra exclusivamente en
facilitar los procesos de
transformacion de conoci-
mientos, y en la que los pro-
pios conocimientos cobran
diferentes aspectos y signi-
ficados.”
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productivos? Una de las principales res-
puestas a estas cuestiones procede de la
teoria de la “empresa generadora de co-
nocimientos” (Nonaka, 1991; Nonaka y
Takeuchi, 1995). Esta teoria intenta ex-
plicitamente ofrecer un marco conceptual
para el desarrollo de modelos de direc-
cion aplicables a empresas complejas y
fuertemente innovadoras que deseen imi-
tar los procesos de las corporaciones ja-
ponesas en la cispide de su éxito. La teo-
ria, que combina filosofia y sugerencias
tanto orientales como occidentales, aspi-
ra a colmar la necesidad de un nuevo
marco tedrico, como base de nuevas prac-
ticas directivas en las empresas.

El modelo de Nonaka se basa en la supo-
sicion de que las organizaciones, y espe-
cialmente las empresas mas innovadoras,
generan conocimientos por interaccion
entre conocimientos tacitos y explicitos,
y “convierten” continuamente unos en
otros. El modelo postula cuatro procesos
diferentes de conversion de conocimien-
tos, que reciben las siguientes denomi-
naciones:

U socializacion (conversion de conoci-
mientos tacitos en otros conocimientos ta-
citos);

L exteriorizacion (la transformacion de
conocimientos tacitos en conocimientos
explicitos);

[J combinacidn (de diferentes elementos
de los conocimientos explicitos), e

U interiorizacion (la transformacion de
conocimientos explicitos en conocimien-
tos tacitos).

Exponemos a continuacién cada uno de
ellos.

Socializacién

La socializacion consiste en el proceso de
compartir experiencias y crear por ello
conocimientos t4citos enraizados en mo-
delos mentales y competencias técnicas
y sociales compartidas. Este es el caso por
ejemplo de las formaciones por aprendi-
zaje, en las que el conocimiento tacito
fluye directamente del maestro - por co-
municacion oral, observacién, imitacion
y préctica - y se convierte en conocimien-
tos tacitos en el aprendiz. Se trata de un

proceso que no puede abstraerse de las
correspondientes emociones y contextos
especificos que sirven de marco a las ex-
periencias compartidas. Otros ejemplos de
socializacion de conocimientos son los
que proporcionan algunos métodos de las
empresas japonesas, como los “campa-
mentos de ideas” destinados a crear bue-
nas condiciones para el desarrollo de
nuevos productos, sistemas directivos y
estrategias corporativas. En estas reunio-
nes, los conocimientos se socializan a tra-
vés de un dialogo creativo y fomentando
la confianza mutua entre los participan-
tes.

Exteriorizacion

La exteriorizacion es el proceso de con-
version de conocimientos tacitos en ideas
explicitas. Suele utilizar generalmente
metaforas, analogias, hipotesis, iméagenes
0 modelos que permiten generar nuevas
ideas y productos mediante una inter-
accion entre las personas que desean. Se
trata de un proceso que tiene lugar a es-
cala de la creacién de ideas, combinando
diferentes métodos de razonamiento
(deductivo o inductivo). En el caso del
disefio de un nuevo automovil, por ejem-
plo, los lemas de la corporacion (como
el de crear nuevos valores y una conduc-
cién placentera) desempefian un papel
tan importante como las “salas de con-
ceptos”, en las que se reunian opiniones
de clientes y expertos automovilisticos.
La exteriorizacion se genera con frecuen-
cia por métodos no analiticos, basados
en metéaforas y analogias. Otro ejemplo
de apoyo a la reflexion colectiva sobre el
disefio de un nuevo automovil es la me-
tafora “evolucién del automévil”, que
permite concebir al coche como un orga-
nismo.

Combinacién

La combinacién consiste en un proceso
de sistematizacion de ideas para dar un
sistema cognitivo, combinando diferentes
cuerpos de conocimientos explicitos. Los
medios para alcanzar este objetivo pue-
den ser muy distintos (documentos, reu-
niones, conversaciones telefénicas, ban-
cos de datos informaticos, etc.). La
reconfiguracion de las informaciones exis-
tentes por clasificacién, adicion, combi-
nacién y categorizacion de los conoci-
mientos explicitos puede conducir de



hecho a la obtencidn de nuevos conoci-
mientos. Un ejemplo es la utilizacion de
datos procedentes de la red de “puntos
de ventas” minoristas, que pueden em-
plearse no so6lo para determinar cudles
son los articulos que venden sino tam-
bién para crear nuevas “formas de ven-
ta”, es decir, nuevos sistemas y métodos
de venta. Los directivos medios desem-
pefian un papel esencial en la creacion
de nuevas ideas, por coordinacion de las
informaciones y conocimientos codifica-
dos. El empleo creativo de las redes
informaticas de comunicacion y los ban-
cos de datos a gran escala facilitan este
tipo de conversién de conocimientos.

Interiorizacion

La interiorizacién es el proceso de asu-
mir conocimientos explicitos como cono-
cimientos tacitos. Estd estrechamente re-
lacionada con el aprendizaje por la prac-
tica y consiste en la suma de experien-
cias obtenidas por las personas a través
de su socializacidn, exteriorizacion y com-
binacion, generando las bases individua-
les de conocimientos tacitos bajo la for-
ma de modelos mentales compartidos o
conocimientos técnicos generalizados.
Pero la interiorizacion también puede
conseguirse de otras formas. Leer o escu-
char informaciones sobre algunas expe-
riencias que hayan logrado éxito puede
inducir a los integrantes de una organiza-
cion a alcanzar nuevos niveles de cono-
cimientos tacitos y a crear nuevos mode-
los mentales compartidos, dentro de la
cultura de la organizacion.

Segun el modelo de Nonaka, estos cua-
tro procesos de conversion del conoci-
miento se encuentran conectados estruc-
turalmente entre si. La perspectiva de cada
uno de ellos permite apreciar, en los pro-
cesos de generacion de conocimientos,
diferentes aspectos en la vida de una or-
ganizacion. Los conocimientos tacitos de
las personas forman la base de la crea-
ciéon de conocimientos, amplificada
“organizativamente” mediante estos cua-
tro procesos de conversidon de conoci-
mientos. Nonaka define este proceso
como la “espiral de conocimientos”, en
la cual la interaccion entre los conoci-
mientos tacitos y los explicitos va
amplidndose conforme se incrementan y
gestionan continuamente las relaciones
entre los cuatro procesos.
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Esta teoria define por tanto la creacion
de conocimientos en una organizacion (lo
que podria considerarse una forma mas
atil de analizar lo que otras teorias lla-
man aprendizaje organizacional) como
una espiral que comienza a escala indivi-
dual y asciende a través de comunidades
de interaccion cada vez mas amplias, atra-
vesando para ello las fronteras internas o
incluso externas de la organizacion.

Segun la teoria de Nonaka, los procesos
de “conversiéon” de conocimientos pue-
den fomentarse sobre todo mediante una
intervencién directiva permanente y co-
herente con las caracteristicas y condicio-
nes de esta “espiral”, tarea en la que el
papel principal corresponderia a los di-
rectivos medios. Su objetivo basico, con-
forme a la consigna formulada “del me-
dio arriba y abajo”, consiste en mediar
entre las “visiones” de la direccion supe-
rior y las competencias creativas difundi-
das por toda la organizacidén, entre los
sistemas “de arriba a abajo” y “de abajo a
arriba”. Segun esta teoria, no existe sepa-
racion entre el aprendizaje y la genera-
cion de conocimientos: todo debe con-
verger para crear el contexto adecuado
que facilite las actividades grupales y la
generacion y acumulacion de conocimien-
tos a escala individual.

Las comunidades de practicas

Esta espiral de conocimientos no podra
ponerse en marcha mediante una simple
intervencién mecénica de la direccion.
Requiere la presencia de trasfondos cul-
turales adecuados, la existencia de opi-
niones compartidas y de bases comunes
para interpretar y comprender el “quié-
nes somos y hacia donde vamos dentro
de una organizacion concreta”. El siste-
ma de las “comunidades de practicas”
proporciona diversas pistas interesantes
que podrian desarrollarse para el debate
sobre la formacion. Las comunidades de
practicas no forman parte de una teoria
especifica, sino que consisten en un gru-
po de ideas surgidas a comienzos del
decenio del 90. Se desarrollaron en torno
al proyecto de lograr una estrecha corres-
pondencia entre los métodos para crear
y mantener la participacion individual en
el trabajo, por una parte, y las formas que
adopta dicha participacion en funcién de
la naturaleza social y cultural del conte-
nido del trabajo, por otra. Una vez mas,
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“El sistema de las “comuni-
dades de practicas” pro-
porciona diversas pistas
interesantes que podrian
desarrollarse para el deba-
te sobre la formacion.(...)
En general,(...) pueden defi-
nirse como la agregacion
organizativa informal “que
desarrollan las personas
unidas por el hecho de per-
tenecer a una empresa co-
mun, compartiendo formas
de hacer las cosas, mane-
ras de hablar, creencias y
valores - dicho brevemente,
practicas - como resultado
de su participacion conjun-
ta en la actividad mutua”.
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los conocimientos desempefian un papel
fundamental, si bien como recursos “si-
tuados” en su contexto y caracterizados
por una dindmica compleja de generacion
y reproduccién, que los mantiene en un
estado de transformacion permanente.

En general, las comunidades de précticas
pueden definirse como la agregacion
organizativa informal “que desarrollan las
personas unidas por el hecho de perte-
necer a una empresa comun, compartien-
do formas de hacer las cosas, maneras de
hablar, creencias y valores - dicho breve-
mente, practicas - como resultado de su
participacién conjunta en la actividad
mutua”. Las comunidades de préacticas se
caracterizan “no sélo por su pertenencia
a un ente comun, sino por su forma com-
partida de hacer las cosas” (IRL, 1993).
Desde esta perspectiva, el aprendizaje no
consiste simplemente en la actividad de
una persona, sino en su compromiso fun-
damental con otras. La clave para el per-
feccionamiento y la motivacion formativa
consiste en la intima conexion del deseo
de participar y el papel que desempefian
los conocimientos para hacer realidad
dicho deseo.

El trabajo, el aprendizaje y la innovacion
consisten, desde esta perspectiva, en ac-
tividades basadas en la transformacion de
conocimientos, en el sentido de la conti-
nua circulacion y utilizacion de aquellos
conocimientos que posee una organiza-
cion y la generacion de nuevos conoci-
mientos como respuesta a necesidades de
innovacion. Los conocimientos explicitos
y tacitos se complementan mutuamente
en el contexto del trabajo, llegando a un
equilibrio dindmico entre “competencias
tedricas” y “competencias técnicas” o
practicas, sin que ninguna de ambas pre-
domine: debido a su estrecha inter-
dependencia, puede hablarse de una “co-
produccion” de los conocimientos tedri-
cos y los conocimientos practicos (Seely
Brown et al., 1989).

La idea del conocimiento como un refle-
jo directo de lo que una persona percibe
en el mundo fisico recibe fuertes criticas
por parte del modelo de las comunida-
des de préacticas. Este considera que la
parte mas relevante de los conocimien-
tos es la interpretacién de la experiencia,
basada en contextos idiosincraticos que
simultaneamente favorecen y limitan los

procesos individuales de generacidn de
sentido (Resnick, 1993). Se concede una
gran importancia al contexto de los co-
nocimientos, 0 mas bien a la situacion en
la que tienen lugar los actos cognitivos.
La idea motora de este sistema es la
cognicion situada. Esta reconoce que toda
persona es muy sensible a su contexto
cultural, el cual le proporciona un com-
plejo tejido de referencias que a largo
plazo configuraran los conocimientos de
una persona y determinaran la construc-
cion social del conocimiento.

Una serie de estudios de investigacion
empirica han propulsado este tipo de hi-
potesis, demostrando sin lugar a dudas su
relevancia. Por ejemplo, un analisis
antropoldgico del comportamiento labo-
ral dentro de una comunidad de practicas
entre trabajadores de mantenimiento de
maquinas fotocopiadoras (Orr, 1993), ha
resaltado la naturaleza social de los cono-
cimientos laborales. En el curso del tiem-
po, los trabajadores de mantenimiento
desarrollan tanto formas de interaccion
como métodos de resoluciéon de proble-
mas sumamente particulares. Los proble-
mas y averias que tienen que arreglar sue-
len ser con frecuencia muy distintos a los
previstos en los manuales oficiales que
publican los fabricantes. En consecuencia,
este colectivo crea definiciones y solucio-
nes conjuntas a problemas, empleando
para ello la experiencia de cada uno de
los integrantes del grupo. Diversas formas
de comunicacion, incluyendo la conver-
sacion informal, en ocasiones fuera del
trabajo, desempefian un papel importante
al respecto. Conforman un cuerpo de “his-
torias” (que incluyen incluso algunos ele-
mentos legendarios; Orr las llama “histo-
rias de guerra”). Estas historias o narracio-
nes resumen diagnosticos colectivos y
mantienen el contexto social del puesto
de trabajo, permitiendo a las interpreta-
ciones actuales interactuar con las obteni-
das en el pasado a partir de episodios y
situaciones similares experimentadas por
diferentes miembros de la empresa. Al irse
integrando con el aprendizaje obtenido con
los diferentes clientes, estas “historias” pro-
porcionan a los técnicos de reparacion
auténticos repertorios de resolucién de
problemas, que pueden modificarse y ac-
tualizarse permanentemente.

Las actividades laborales en las comuni-
dades de practicas estan compuestas por



la interrelacion continua de tres factores
esenciales:

U la narracién, que permite la creacion
y el intercambio de historias, lo que man-
tiene y valoriza la reserva de experien-
cias obtenidas por la practica informal;

U la colaboracion, que ayuda a las per-
sonas a participar en los flujos colectivos
de los conocimientos situados; y

[ la construccion social, que permite
constituir identidades profesionales tan-
to a escala individual como colectiva.

Un aspecto de esta idea particularmente
relevante para el desarrollo de la forma-
cion es el relativo a la entrada de recién
llegados a las comunidades de précticas.
¢Cémo se accede a una comunidad? ;De
qué forma pasa un novicio a ser un miem-
bro hecho y derecho? La via propuesta es
la de la “participacion periférica legitima-
da” (Lave Wenger, 1991; Pontecorvo et al.,
1995; Zucchermaglio, 1996), segun la cual
el novicio debe recorrer un camino que
le permita obtener competencias exper-
tas y alcanzar un status reconocido de
“viejo” dentro de la organizacion. En este
recorrido, el aprendizaje sélo en parte es
de naturaleza directa y declarativa. Habi-
tualmente, los recién llegados no apren-
den participando directamente en una
actividad particular, sino manteniendo su
posicion legitimada en la periferia de la
organizacion. Este tipo de participacion
es importante para las nuevas personas
que acceden a un contexto cultural espe-
cifico: es necesario que observen la for-
ma de comportarse y de hablar de los
profesionales en diversos puestos, para
percibir de qué manera se manifiesta la
experiencia en conversaciones y otras
actividades (Seely Brown et al., 1989). El
“aprendizaje cognitivo” de los recién lle-
gados se basa en un complejo proceso
formativo que puede definirse como for-
macién por colaboracion o formacién en
grupo, considerando que lo esencial de
la dimensién colectiva radica en el pro-
ceso de ir afianzando la participacion en
la practica laboral.

A través de este tipo de procesos, los re-
cién llegados van desarrollando y corri-
giendo su comprension de la practica en
el curso del trabajo, partiendo de oportu-
nidades improvisadas de participar
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periféricamente en actividades en curso
de la Comunidad. Las competencias
cognitivas quedan englobadas en el pro-
ceso de asuncion de una identidad como
profesional, al convertirse en un partici-
pante de pleno derecho, un “viejo”. De
esta manera, la dindmica de la participa-
cion periférica legitimada refleja que las
comunidades de practicas se basan en
procesos continuos de transformacion de
conocimientos, que organizan elementos
esenciales como el del aprendizaje, la
interaccion social y la interpretacion co-
lectiva de situaciones. Desde la perspec-
tiva de la formacidn, el problema consis-
te en planificar intervenciones formativas
adaptadas a esta dinamica de transforma-
cion de conocimientos, y capaces de apo-
yar y desarrollar ésta.

Perspectivas para el desa-
rrollo de la formacion

Ideas como las de la empresa generadora
de conocimientos y las comunidades de
practicas ayudan a consolidar el para-
digma del aprendizaje como etapa supe-
rior al paradigma de la ensefianza o ins-
truccion, para el caso de la formacion de
trabajadores. La forma en la que se mani-
fiesta la dinamica organizativa dentro de
una empresa generadora de conocimien-
tos se encuentra muy orientada a satisfa-
cer las necesidades directivas, particular-
mente por lo que respecta a la direccion
de grupos y equipos de trabajo. La idea
de las comunidades de practicas consiste
en cierto sentido en una ampliacion de
dicha dindmica organizativa, centrando-
se en el funcionamiento interno de los
grupos como comunidades donde tienen
lugar importantes mecanismos sociocogni-
tivos.

Ambos sistemas presentan diversos pun-
tos de contacto con otros métodos recien-
temente desarrollados para interpretar la
dindmica de las organizaciones, y que
reorientan el debate hacia el papel y los
objetivos de la formacion. La idea de la
organizacion autoformativa comparte nu-
merosos rasgos con los sistemas antes
descritos, y se ha popularizado entre di-
rectores y expertos. Ha provocado mu-
chas reflexiones entre los profesionales
de la formacion sobre el papel de ésta
para facilitar el aprendizaje en organiza-
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“(...) en empresas someti-
das a fuertes cambios tec-
noldgicos, los responsables
de formacion creen con fre-
cuencia que basta con
crear programas soélo para
los directamente implica-
dos. (...) Pero si esto se
hace asi los resultados no
siempre coinciden con lo
deseado. Las innovaciones
tecnoldgicas producen con-
secuencias inesperadas
(...). Una solucion puede
ser aprovechar los proce-
sos de transformacion de
conocimientos (...), ya que
éstos permiten detectar los
aspectos mas esenciales de
los cambios con la ayuda de
los directamente interesa-
dos, sobre todo a escala de
la produccién.”
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ciones, mas que como simple transferen-
cia de conocimientos (Tomassini, 1993,
1996).

Ambas posibilidades ofrecen referencias
de interés para poner en marcha, a dife-
rentes escalas, actividades formativas
innovadoras que adopten el paradigma
del aprendizaje.

Una primera escala es la definicién de
objetivos coherentes para las actividades
formativas, vinculados concretamente a
los requisitos de desarrollo organizativo
en una empresa y que puedan fomentar
la participacion directa de las personas
interesadas. Por ejemplo, en empresas
sometidas a fuertes cambios tecnologicos,
los directores de formacion creen con fre-
cuencia que basta con crear programas
solo para los directamente implicados, a
fin de que estas personas aprendan los
principios y procedimientos operativos de
las nuevas tecnologias. Pero si esto se
hace asi los resultados no siempre coin-
ciden con lo deseado. Las innovaciones
tecnologicas producen consecuencias
inesperadas, y requisitos de adaptacion e
integracion muy distintos a la simple apli-
cacion lineal de normativas técnicas. Una
solucion puede ser aprovechar los pro-
cesos de transformacion de conocimien-
tos en estos casos, ya que éstos permiten
detectar los aspectos mas esenciales de
los cambios con la ayuda de los directa-
mente interesados, sobre todo a escala de
la produccion. Estos procesos pueden
ayudar asimismo a evaluar el significado
de las decisiones que han conducido a la
innovacidn, a analizar los flujos de cono-
cimientos téacitos y explicitos por la orga-
nizacion, y a exponer posibilidades para
que las comunidades de practicas some-
tidas a la innovacién puedan reestructu-
rar sus métodos operativos en cuanto a
aprendizaje, situaciones de interpretacion
y participacion de recién llegados.

Esta debiera ser la premisa para planifi-
car intervenciones formativas en un con-
texto organizativo: los interesados no
deben adquirir una “formacion” de for-
ma mas 0 menos pasiva, sino que deben
formular activamente propuestas y solu-
ciones, sefialar los limites y aprender y
reinterpretar colectivamente situaciones,
obteniendo a la vez las competencias téc-
nicas especificas necesarias para asumir
plenamente la innovacion.

La consideracion de los procesos de con-
version de conocimientos también puede
contribuir a detectar las metodologias
formativas idoneas. Se dispone en la ac-
tualidad de una amplia gama de herra-
mientas y de técnicas utilizables con los
nuevos tipos de formacion continua, por
ejemplo para los fines siguientes:

I desarrollar nuevas visiones de la si-
tuacion actual e inducir modelos més rea-
listas de decision. Ejemplos interesantes
son las técnicas que estimulan diferentes
variables y estados de la organizacion,
como los “micromundos” elaborados por
el Centro de Aprendizaje Organizativo
(Senge, 1991, 1994) y disponibles ya para
su uso masivo bajo la forma de progra-
mas informaticos especificos que simu-
lan las realidades concretas en las que
los usuarios operan;

U incrementar las competencias que - se-
gun la teoria de Nonaka - permiten que
una empresa generadora de conocimien-
tos aproveche la autonomia del trabajo
personal o en equipo y utilice la creativi-
dad procedente de ambos. Se dispone
para este fin de diversos tipos de apren-
dizaje por la accidn: técnicas en las que
participan equipos que resuelven de for-
ma controlada y autorreflexiva auténticos
problemas de la empresa, fomentando
ademaés la integracién de conocimientos
explicitos y tacitos, la interpretacién co-
mun de situaciones y la colaboracién den-
tro de la comunidad. Otras técnicas mas
tradicionales, como la simulacion o el jue-
go de roles, pueden familiarizar a las per-
sonas con el comportamiento en diferen-
tes funciones y fomentar el desarrollo de
competencias en respuesta a situaciones
exteriores problematicas, reproduciendo
la complejidad de éstas dentro de los
equipos. Existe también una serie de ofer-
tas (como el “Metaplan”) que pueden
usarse para aumentar la vision comin
entre los integrantes del mismo o de di-
versos equipos, y la complementaridad o
sinergia de tareas desde un punto de vis-
ta interfuncional;

U con fines de aprendizaje a distancia y
autoformacion, existen numerosas ofer-
tas disefiadas para la obtencion autono-
ma de conocimientos aplicables en situa-
cién de trabajo, elaboradas por toda una
serie de ofertores externos. Este campo
recibe en la actualidad un fuerte impulso



gracias al uso creciente de Internet y a
programas de aplicacion que permiten a
los usuarios interactuar dentro de siste-
mas de comunicacion por via informati-
ca. El autoaprendizaje constituye un ele-
mento esencial de la formacion continua,
pero para ser eficaz debera estar coordi-
nado y optimizado mediante los métodos
y formas de tutela adecuadas;

[ en el campo del andlisis organizativo.
Como ya hemos mencionado, a menudo
la intervencion formativa mas idénea no
es aquella que no admite la critica de si
misma, sino la que moviliza procesos de
autodefinicion y autoevaluacion perma-
nentes de las vias de intervencion.

Utilizando estos procesos, los protagonis-
tas organizativos seran capaces de colmar
sus propias necesidades en todo lo posi-
ble y de encontrar en caso necesario los
conocimientos que les faltan, recurrien-
do a expertos, sistemas de informacion,
bancos de datos u otras fuentes. En di-
versas investigaciones de intervencion y
sistemas de aprendizaje activo, la tenden-
cia marcha hacia la participacion de di-
versos estamentos de la organizacion en
objetivos de cambio amplios y a largo
plazo. La idea bésica es poner en marcha
procesos de aprendizaje multipolares.
Estos pueden llevar a diversos grupos de
una organizacion a compartir valores ba-
sicos, contenidos, métodos y soluciones
para el cambio, mediante sesiones
tuteladas de autoandlisis organizativo y
comunicacion interna o externa (Di
Gregorio, 1995, 1996).

Para poner en marcha dichos procesos
son necesarias competencias especificas
de analisis organizativo, que deberan ser
abundantes entre las nuevas categorias de
formadores. En general, las breves consi-
deraciones antes expuestas permiten
mostrar la necesidad de producir nuevas
generaciones de responsables de forma-
cion continua que trabajen con sistemas
lo mas innovadores posibles con respec-
to al paradigma antiguo de la ensefianza
impartida o instruccion. Los perfiles emer-
gentes en el &mbito de la formacidn inte-
gran las competencias pedagdgicas con
las capacidades de desarrollo organizativo
y con la facultad para desencadenar in-
tervenciones complejas. La laguna exis-
tente entre el formador y el activador de
nuevos procesos organizativos debera eli-
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minarse de varias formas: ambas figuras
son agentes del cambio. Ademas, debe
también reducirse la distancia existente
entre las funciones del formador y del
coordinador dentro de los grupos y equi-
pos de trabajo. En las organizaciones
innovadoras, los coordinadores presentan
rasgos menaos jerarquicos y su papel con-
siste cada vez mas en proporcionar esti-
mulos y apoyos a los procesos colectivos
que tutelan.

Para los formadores que deseen mante-
nerse al dia con respecto a los cambios,
sera necesaria una innovacién permanen-
te, pero serd imposible que cada uno de
ellos se especialice en toda la gama (vir-
tualmente infinita) de métodos y herra-
mientas disponibles. En consecuencia, la
formacion de formadores debera centrar-
se no en la actualizacion y recualificacion
o0 reconversion de perfiles profesionales
en serie, sino en crear, siempre que sea
posible, equipos interfuncionales y mé-
todos optimizadores de las operaciones,
del tipo de las comunidades de practicas.
Los equipos desarrollaran internamente
una multitud de funciones especializadas
para afrontar la complejidad de las tareas
impuestas; deberan ser capaces, si es ne-
cesario, de integrar conocimientos exter-
nos, particularmente aspectos técnicos de
la formacion, que pueden confiarse a ex-
pertos contratados ad hoc en funcién de
las necesidades concretas.

Observaciones finales

y lineas emergentes para
actividades de investiga-

cion sobre la formacion

El presupuesto basico de este articulo es
que las actividades formativas evolucio-
nan paralelamente a las necesidades de
la sociedad del conocimiento y a la ma-
yor importancia que adquieren las com-
petencias de los adultos en el trabajo.
Junto al paradigma tradicional de la for-
macion, basado en la ensefianza como
instruccion y referido mayoritariamente a
necesidades de cualificacion formales,
esta cobrando forma un nuevo paradigma
basado en el aprendizaje y referido a las
necesidades reales de competencias. Este
es el paradigma que abarca a la forma-
cién continua destinada a las personas
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“La laguna existente entre
el formador y el activador
de nuevos procesos organi-
zativos debera eliminarse
de varias formas: ambas fi-
guras son agentes del cam-
bio.”

(..)"“la formacidn de forma-
dores debera centrarse no
en la actualizacion y re-
cualificacion o reconver-
sién de perfiles profesiona-
les en serie, sino en crear,
siempre que sea posible,
equipos interfuncionales y
métodos optimizadores de
las operaciones, del tipo de
las comunidades de practi-
cas.”
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“Dentro de la formacion
continua, el andlisis de los
procesos de transforma-
cién de conocimientos debe
ser la premisa que permita
planificar intervenciones
formativas realizadas con
participacion de todos
aquellos interesados.”

“Tanto para la formacion
continua como para la ini-
cial, es probable que el con-
cepto de transformacion de
conocimientos provoque
profundas reformas en
cuanto a formulacién de
objetivos formativos, inter-
venciones formativas préac-
ticas y formacion de forma-
dores.”
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que trabajan en empresas y organizacio-
nes complejas.

El desarrollo de este nuevo paradigma,
dentro del cual el principio “primero
aprender y luego hacer” solo tiene ya un
margen muy limitado de aplicacion, reci-
be un apoyo tedrico considerable por
parte de sistemas y teorias formuladas por
diversas disciplinas muy diferenciadas. El
punto de contacto entre estos sistemas y
teorias es que las actividades formativas
apoyan los procesos en curso de trans-
formacion de conocimientos.

Desde esta perspectiva, la formacion no
solo sirve para transferir conocimientos
(de una persona que los posee a alguien
que carece de ellos), sino que tiene como
objetivo principal facilitar la conversién
de los mismos.

Este articulo se ha referido a dos de los
sistemas que estudian la transformacién
de conocimientos: el primero, desarrolla-
do en un contexto directivo, se centra en
la relacién entre conocimientos explici-
tos y conocimientos tacitos dentro de la
empresa, como generadora de conoci-
mientos; el segundo, concebido por
sicologos y antrop6logos interesados por
la dinamica social de los conocimientos,
analiza las comunidades de practicas den-
tro de los contextos laborales méas comu-
nes.

Ambos sistemas - sin afdn de exhaustivi-
dad - proporcionan bases tedricas para
los objetivos de calidad, flexibilidad y
cooperacién a que aspiran las activida-
des formativas innovadoras.

Dentro de la formacion continua, el ana-
lisis de los procesos de transformacion
de conocimientos debe ser la premisa que
permita planificar intervenciones formati-
vas realizadas con participacion de todos
aquellos interesados. Estos no deben so-
meterse a una “formacion” de forma mas
0 menos pasiva, sino formular propues-
tas y soluciones, sefialar problemas,
aprender y reinterpretar colectivamente
situaciones. Se dispone de toda una serie
de herramientas y de técnicas, incluyen-
do las que permiten desarrollar capaci-
dades decisorias, operar en grupos auto-
nomos de trabajo, apoyar la auto-
formacion, o efectuar intervenciones for-
mativas basadas en analisis organizativos

que hagan participar directamente a los
interesados.

Pero el énfasis en los procesos de trans-
formacion de conocimientos podria tam-
bién ofrecer una base para crear nuevos
sistemas en el campo de la formacion ini-
cial. La evolucion de la formacion conti-
nua puede ejercer un efecto impulsor
sobre la formacion inicial. En esta esfera
ya no basta con suponer que las denomi-
nadas competencias clave o transversa-
les son esenciales: es necesario desarro-
[lar modelos orientados a nuevas formas
de aprendizaje basadas en el aprendizaje
colectivo (como en el sistema del “apren-
dizaje cooperativo”, véase Johnson et al.,
1993).

Tanto para la formacion continua como
para la inicial, es probable que el con-
cepto de transformacién de conocimien-
tos provoque profundas reformas en cuan-
to a formulacion de objetivos formativos,
intervenciones formativas préacticas y for-
macion de formadores.

La formacién de formadores no debiera
aspirar Unicamente a cualificar o recon-
vertir perfiles profesionales individuales,
sino también, en la medida de lo posible,
a crear equipos interfuncionales de for-
macién, concebidos como comunidades
de précticas que poseen diferentes com-
petencias pero se encuentran unidos por
objetivos y valores comunes. Las comu-
nidades y equipos deberan desarrollar
internamente toda una serie de funcio-
nes y especialidades adecuadas para las
tareas que se les asignan. Debieran ser
capaces, en caso necesario, de integrar
conocimientos externos, especialmente
con respecto a aspectos técnicos de la
formacion y a posibilidades de interven-
cion que puedan confiarse a expertos
contratados ad hoc, en funcidn de las
necesidades.

Este diagndstico es aln muy esquemati-
co y requiere profundizar en diferentes
campos. Otras actividades de investiga-
cion podrian ocuparse en mayor detalle
de los siguientes elementos:

U analisis de ejemplos de buenas préc-
ticas y buenos resultados. Deberan tomar-
se como referencia los casos de nuevas
experiencias formativas que coincidan con
el paradigma del aprendizaje. Estos ana-



lisis podrian proporcionarnos puntos de
referencia Utiles para el ambito formativo
a escala europea;

[ experimentacion con metodologias
innovadoras de investigacion para exami-
nar el contexto laboral (por ejemplo, a
partir de los sistemas etnograficos que
fundamentan buena parte de la investi-
gacion sobre las comunidades de practi-
cas);

[ contactos més estrechos entre forma-
dores a escala europea. Este aspecto re-
sulta esencial si consideramos la experien-
cia de los programas anteriores. Una prio-
ridad debiera ser la creacion de redes de
formadores, particularmente entre los ca-
sos de buenos resultados, lo que coincide
ademas con las sugerencias indicadas por
el Libro Blanco de la Comisién Europea
“Ensefiar y aprender: hacia la sociedad del
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Este articulo aborda los dis-
tintos tipos de formacion
profesional en Espafa: la
reglada, la ocupacional, la
continua, y laformacién en
practicas. A una muestra de
alumnos que habian pasado
por las distintas modalida-
des se les pregunta sobre
aquellas que consideran
mas Utiles, y se analizan sus
distintas percepciones res-
pecto a la utilidad de la for-
macidn en funcidn del sexo,
las familias profesionales,
el rendimiento y la satisfac-
cién de los sujetos. Los
alumnos distinguen clara-
mente entre los distintos ti-
pos de formacion y la utili-
dad que tienen. La expe-
riencia ofrece resultados
gue sugieren distintas areas
gque debieran potenciar las
autoridades académicas y
politicas si éstas aspiran a
conseguir profesionales
con un alto nivel de compe-
tencias.
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Tipos de Formacion

Profesional:

Percepcion

de la utilidad

Introduccion

La oferta de formacidn profesional en Es-
pafia se divide fundamentalmente en tres
grandes sistemas, denominados ‘Forma-
cién Profesional Reglada’, ‘Formacion
Profesional Ocupacional’, y ‘Formacion
Continua’.

La Formacion Profesional Reglada es
un tipo de formacion profesional inicial
que imparte el sistema educativo para
alumnos sin experiencia laboral previa.
Esta ensefianza ha evolucionado mucho
a lo largo del tiempo (Cano, L6pez y
Ortega, 1993), actualmente su finalidad
basica es conseguir que los alumnos al-
cancen las capacidades necesarias para
desemperiar y realizar los “roles”, y las
situaciones de trabajo necesarias en el
empleo. Los estudios reglados deben en-
focarse desde la perspectiva de la adqui-
sicion de la competencia profesional re-
querida en el empleo (R.D. 676/1993).
Cada titulo de formacion profesional re-
glada contiene un perfil profesional cons-
tituido por un conjunto de acciones y re-
sultados, es decir los comportamientos
que se esperan de las personas ante las
situaciones de trabajo a las que deben
enfrentarse, y que se denominan realiza-
ciones profesionales. Prieto (1994) refleja
de forma clara y precisa cual debe ser el
objetivo de la Formacion Profesional Re-
glada: capacitar para el desempefio de
una profesion mediante la adquisicion de
competencias profesionales, que son: co-
nocimientos, destrezas, habilidades socia-
les, técnicas, etc.

El Fondo de Formacidn (1992), define la
Formacion Ocupacional como “el resul-
tado de los esfuerzos de ensefianza-

aprendizaje encaminados a mejorar la
preparacion de las personas para el mun-
do del trabajo”. Otra definicion que pue-
de servir de referencia es la del INEM
(1992), para el que es “la formacion ten-
dente a la capacitacion profesional de los
trabajadores, ocupados y no ocupados,
para el gjercicio de una ocupacion o ac-
tividad laboral, mediante la imparticién
de cursos eminentemente practicos, de
corta o larga duracion”. Frias (1994) acota
mas el concepto de Formacion Ocupa-
cional: desarrollar un conjunto de com-
petencias en personas desempleadas o
demandantes de primer empleo, para fa-
cilitar su incorporacion al mercado de
trabajo. Esto limita el tipo de personas a
las que va dirigida, si bien coincide con
las otras definiciones respecto a sus ob-
jetivos. Se sitda fuera del sistema educa-
tivo y se dirige fundamentalmente a alum-
nos que se encuentren en situacion de
desempleo.

Una condicion intrinseca de la Formacion
Profesional Ocupacional es que sea una
formacion no reconocida académicamen-
te, diferenciandose en ello de la Forma-
cion Profesional Reglada. La otra condi-
cién basica es que su finalidad sea la
cualificacidn profesional, por lo que que-
dan excluidos los cursos de cultura gene-
ral y los de desarrollo personal.

La Formacién Continua constituye el
tercer gran sistema formativo y se carac-
teriza por ir dirigida a trabajadores ocu-
pados, pertenezcan a la Administracion
Publica (Administracién General del Es-
tado, Comunidades Auténomas o Admi-
nistracion Local), o a la empresa privada.

En esa clasificacion conceptual podria in-
cluirse otra modalidad formativa, la For-
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Tabla 1:

Tu F.P. es adecuada a Finnova
La F.P. capacita para trabajar

La F.O. Gtil para trabajar
Finnova util para trabajar
Utilidad de la For. Prof. Reglada

Utilidad de la Form. Ocupacional

Utilidad de Finnova

macion Profesional Ocupacional en
Practicas, consistente en aquellas préac-
ticas en empresas que se producen des-
pués de realizar un curso de formacion
profesional ocupacional, o aquellas ex-
periencias que combinan la adquisicion
de un conjunto de conocimientos mien-
tras se realizan un conjunto de funciones
y tareas (Alonso, 1998). Estos programas
no implican la asistencia a clases, pero
sin lugar a dudas suponen la adquisicion
de un conjunto de conocimientos, habili-
dades y actitudes.

El Ministerio de Educacién y Cultura
(MEC) también posee su propia modali-
dad de formacién en practicas desde la
reciente creacion del mddulo de ‘Forma-
cién en Centros de Trabajo’ (FCT). El prin-
cipal objetivo de éste consiste en concen-
trar las actividades formativas de los alum-
nos en un centro de trabajo (R. D. 676/
1993). La Formacion en centros de traba-
jo se desarrolla en un ambito productivo
real donde los alumnos desempefian las
funciones propias de las distintas ocupa-
ciones, conocen la organizacion de los
procesos productivos o de servicios, y las
relaciones socio-laborales en la empresa
(Direccion General de Formacion Profe-
sional Reglada, 1994). Este tipo de for-
macién tiene un caréacter obligatorio para
los alumnos que cursen ciclos formativos
de grado medio y superior, y se desarro-
lla durante el periodo lectivo anual, en
periodos de ocho, diez o quince sema-

Distribucion de frecuencias de variables relativas a los tipos de formacion

| Nada || Poco || Regular || Bastante ||
6 23 46 150
| I I I
2 20 97 134
| I I I
S 8 48 147
| I I I
2 4 29 132
| I I I
7 70 115
| I I I
1 18 83 105
| I I I
2 11 26 98

Mucho |
73

44
47
133
97
36

163

nas. Se realiza durante uno o dos trimes-
tres después de cursar todas las asignatu-
ras que le capacitan para obtener el titu-
lo correspondiente. La relacion entre el
alumno y el centro de trabajo no puede
tener naturaleza juridica laboral (R. D.
2317/93), y nunca podran percibir retri-
bucion alguna por el trabajo efectuado
en el curso de su actividad formativa.

Para Martinez (1996) el sistema de For-
macién en Centros de Trabajo del MEC
seria mas util si a los objetivos actuales
se afiadieran otros relacionados con el in-
cremento de la insercidn laboral de los
alumnos participantes, a través de una
evaluacion de las competencias de los
alumnos colocados.

La formacion profesional en practicas re-
sulta el tipo de formacion mas costosa
econdmicamente, algunos cursos la afia-
den a sus programas, pero son pocas las
experiencias con mas de tres meses de
estancia en la empresa, y menos adn las
experiencias que la utilizan como Unica
herramienta para conseguir alcanzar la
cualificacion deseada.

Los distintos tipos de formacion han de-
mostrado su utilidad a lo largo de los afios,
estan lo suficientemente implantados, y
cuentan con el apoyo de las administra-
ciones, que las perciben como herramien-
tas complementarias en la cualificacion
de los individuos.
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Tabla 2:

Validez de la seleccion y de los distintos tipos de formacion profesional.

Nombres variables IFP_ADECU|| FP_UTIL || FO_UTIL || FIN.UTIL|| FP || FO || F_PRAC |
Frec. total 298 297 255 300 289 243 300
Media | 38758 || 36667 || 38745 || 43000 || 4,0450 || 3,6461 || 43633 |
MDN 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00
Moda 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00
Desv. tiypica 093637 083423 081324 075181 082162  0,83706  0,84084
Error medio 0054 || 0048 || 0050 || 0043 0,048 0,053 0,048
Coefic. variac 0,241 0,227 0,209 0,174 0,203 0,229 0,192
Valor minimo | 100 || 100 || 100 | 100 2,00 100 || 100 |
Cuartil uno 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00
Cuartil tres 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 400 || 500
Valor maximo 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00

Hemos considerado en nuestra encuesta
la formacion continua como un tipo de
formacion ocupacional tal y como defi-
nen ésta el Fondo de Formacion y el
INEM.

Desde aqui se quiere proponer una clasi-
ficacion conceptual que distinga tres ti-
pos de formacion, en funcién de sus ca-
racteristicas diferenciales: la formacion
profesional reglada, la formacion profe-
sional ocupacional (incluida la formacién
continua dentro de la misma), y la for-
macion profesional en précticas. Esta
taxonomia es la que se utiliza en la parte
empirica del presente trabajo.

Metodologia

Objetivos

El principal objetivo de este articulo con-
siste en determinar cuales de las distintas
modalidades de formacién (formacion
profesional reglada, formacion profesio-
nal ocupacional o formacién profesional
en précticas) son percibidas como mas
Gtiles por los alumnos que han pasado
por ellas. Otros objetivos de caracter mas
especifico pretenden determinar las dife-
rencias en las percepciones de utilidad
en funcién del expediente académico, y
analizar si los sujetos distinguen claramen-
te entre los tres tipos de formacion.
CEDEFOP
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Poblacion y muestra

La poblacion estaba formada por 332 j6-
venes con una edad media de veinticua-
tro afios, que habfan cursado estudios de
formacion profesional de segundo grado,
y que durante 1994 y 1995 formaron par-
te del programa de formacion en practi-
cas FINNOVA. Este programa tenia una
duracidén de un afio y su principal objeti-
vo consistia en que los alumnos adqui-
rieran los conocimientos necesarios para
facilitar su insercion en el mercado labo-
ral. Se desarrollaba en Universidades y
centros de investigacion publicos perte-
necientes a la Comunidad Auténoma de
Madrid. El estudio se realiz6 con todos
los individuos que participaban en el pro-
grama, por lo que poblacion y muestra
coincidian.

Procedimiento

Los participantes en los programas de for-
macién profesional en practicas de
Finnova'94 y Finnova’95 eran distintos, ya
que se trataba de dos promociones dife-
rentes. Por ello, el primer paso fue verifi-
car que no existian diferencias significa-
tivas entre los dos grupos. Una vez con-
firmado se unieron y se utiliz6 la pobla-
cion para realizar los andlisis de datos.

Se disefid una pequefia encuesta que se
aplico durante dos afios consecutivos. Las
preguntas versaban sobre la utilidad que



otorgaban a los distintos tipos de forma-
cion por los que habian pasado y en el
que se encontraban. Su nivel maximo de
estudios era formacion profesional de se-
gundo grado, todos estaban en un pro-
grama de formacion en practicas, y mu-
chos de ellos habian realizado anterior-
mente cursos de formacidn ocupacional.

Las variables relativas a los tipos de for-
macién se presentaban en una escala tipo
Likert de cinco puntos, y eran las siguien-
tes:

FP_ADECU: Los conocimientos que has
adquirido cursando tu especialidad de
Formacion Profesional, ;son adecuados
para ocupar tu puesto de préacticas o beca
de FINNOVA?

FP_UTIL: Los conocimientos que has ad-
quirido cursando tu especialidad de For-
macién Profesional, por si solos, ;te ofre-
cen una preparacion adecuada para des-
empefiar un puesto de trabajo relaciona-
do con dicha especialidad?

FO_UTIL: Los conocimientos que has ad-
quirido con los cursos de Formacién Ocu-
pacional que has realizado (CAM, IMAF,
INEM, IMEFE, etc.), ;te seran Utiles para
desemperiar un puesto de trabajo relacio-
nado con los mismos?

FIN_UTIL: Los conocimientos que estas
adquiriendo en FINNOVA, te seran uti-
les para desempefiar un puesto de traba-
jo relacionado con los mismos?

FP: Utilidad de la Formacién Profesional
Reglada (FPII)

FO: Utilidad de los cursos de Formacién
Ocupacional

F_PRAC: Utilidad de la Formacién en
Practicas (FINNOVA)

Como se puede observar, hay dos pre-
guntas referidas a la utilidad de la for-
macién profesional reglada (FP_UTIL y
FP), dos a la formacidn profesional ocu-
pacional (FO_UTIL y FO), y dos a la for-
macién en practicas (FIN_UTIL y
F_PRAC). Ademas se les pregunt6 en qué
medida eran adecuados sus estudios para
el desempefio del puesto que estaban
ocupando en la formacién en précticas.
(FP_ADECU).
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Tabla 3:

Utilidad de Finnova
Utilidad de la F.O.
Utilidad de la F.P.

Finnova util trabajar

F.O. util para trabajar
F.P. capacita para trabajar

F.P. adecuada a Finnova

4,36

3,65

4,05

4,30

3,87

3,67

3,88

Tabla 4:

Comunalidades y varianza explicada de items
de formacion

Variable

FP_ADECU
FP_UTIL |
FO_UTIL
FIN_UTIL |
FP

FO
F_PRAC

Comuna- *Factor Valor % of % acu-

lidad propio Var mulado
0,23167 2,29905 32,8 32,8
0,62547 | | *2 | | 1,16046 | | 16,6 49,4 |
0,76342 *3 0,69918 10,0 59,4
o7 || || | | |
052161 ||  * || || || |
0,88553 *

Tabla 5:

F_PRAC
FIN_UTIL

UTIL
FO

FP_UTIL
FP
FP_ADECU

Factores con items de formacion

Factor 1 Factor 2 | | Factor 3 |
0,92761
0,84577
|| |
0,83270
0,70094
|| ||
0,77950
0,60808
0,35768
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Tabla 6:

Diferencias en funcion del sexo.

Variables

FP_UTIL
FIN_UTIL
FP
F_PRAC

Test Mann-Whitney Valor de probabilidad Varones Mujeres
| | | | Mean rank || N | | Mean rank || N |
8778,5 0,0017 135,69 162 164,97 135
| 8687,5 | | 0,0003 | | 135,13 | | 162 | | 168,55 | | 138 |
8619,5 0,0112 134,54 161 158,16 128
8626,0 0,0001 134,58 168,94

2] |

||139|
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Se disponia de la calificacion media del
expediente académico de algunos indivi-
duos en la formacion profesional reglada
(variable NOTA).

Para los andlisis de datos se utilizaron téc-
nicas de estadistica paramétrica y no
paramétrica;

Las técnicas paramétricas utilizadas fue-
ron el Analisis Factorial (método de ejes
principales, con normalizacion de Kaiser,
y rotacion equamax) para ver las agrupa-
ciones entre los distintos elementos, y el
Andlisis de Fiabilidad (a de Cronbach),
para analizar la consistencia interna de
las preguntas realizadas. Las técnicas no
paramétricas fueron el Coeficiente de Co-
rrelacion de Spearman, para ver el grado
de relacion entre las variables; el test es-
tadistico U de Mann-Whitney cuando se
analizaban si existian diferencias estadisti-
camente significativas entre dos grupos
de individuos; el test de Kruskal-Wallis
(x?) para analizar diferencias entre mas
de dos grupos; y el test Q de Cochran
cuando las puntuaciones eran dicotomicas
y eran mas de dos grupos.

En una primera fase se verifica si existen
diferencias estadisticamente significativas
en las variables de la encuesta en fun-
cion del sexo, la familia formativa a la
gue pertenece el puesto donde estan rea-
lizando las practicas, el rendimiento (ca-
lificado por un tutor, responsable de la
formacion del sujeto) y la satisfaccion (fru-
to de la aplicacion de una escala) de los
sujetos.

Para comprobar si existian diferencias
entre los individuos en funcién de la uti-
lidad percibida de la formacién, se crea-
ron dos grupos de sujetos: aquellos indi-
viduos que consideraban que la utilidad

era media, baja 0 muy baja (puntuacio-
nes iguales o inferiores a tres), y los que
las calificaban de Gtiles o muy Utiles (pun-
tuaciones 4 y 5). Se dicotomizaron las
variables, recodificando como cero las
puntuaciones mas bajas, y los valores mas
elevados como uno.

Para realizar los andlisis estadisticos se
utilizé el paquete SPSS 7.5 2S, y para la
confeccion de los gréficos el programa
de presentaciones de Word Perfect 8.0.

Resultados

Para verificar la consistencia interna de
la encuesta se realizé un analisis de fiabi-
lidad en el que se incluyeron las siete va-
riables relativas a modalidades formativas.
El coeficiente de fiabilidad obtenido fue
alto (o = 0,71) y existian diferencias
estadisticamente significativas entre las
medias.

El primer paso consistié en analizar la dis-
tribucidn de frecuencias de las variables
(Tabla 1) para observar las tendencias de
respuestas y en calcular los indices esta-
disticos descriptivos de tendencia central
y de dispersion (Tabla 2) para analizar
las caracteristicas de las contestaciones de
los individuos a cada una de las varia-
bles.

Mediante la variable FP_ADECU (adecua-
cién de la formacion recibida para un
puesto de formacion ocupacional en prac-
ticas) se pretendia validar la seleccion rea-
lizada para la incorporacion de alumnos
al programa, es decir, en qué medida los
requisitos de formacion reglada para cada
puesto de préacticas habian sido los ade-
cuados. El 74,8% de las personas contes-
taron que dichos requisitos eran bastante
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2: Edificacién y obras publicas
3: Industrias de fabricacion
4: Industrias agroalimentarias

0 muy adecuados. La media obtenida fue
de 3,88 y la mediana de 4 (sobre un maxi-
mo de 5 puntos). En definitiva, la validez
de la seleccion realizada fue alta en los
dos afios, mas aln en el segundo
(U=9369,5; P=0,01), lo que demuestra que
experiencias anteriores son tiles a la hora
de repetir su implementacién en sucesi-
vas ocasiones.

La utilidad de los distintos tipos de for-
macion, en global, y para ocupar un pues-
to de trabajo fueron otras de las pregun-
tas realizadas. Las puntuaciones medias
de dichas preguntas aparecen en el Gra-
fico 1, y todas se sitGan por encima de
3,5, sobre un maximo de cinco puntos.

Todos los tipos de formacién se perciben
por los alumnos como Utiles para desem-
pefiar un puesto de trabajo, especialmente
los relativos a formacién en practicas, con
medias superiores a cuatro puntos sobre
cinco. Los promedios de los items relati-
vos a la utilidad de la formacién profe-
sional reglada y la ocupacional se sitGan
por encima de 3,6 sobre un maximo de
cinco, y tienen una mediana de cuatro.

Se realizd un andlisis factorial (Cuadros 1
y 2) para detectar como se agrupaban las
distintas respuestas de los encuestados, y
a qué tipo de formacion le otorgaban los
sujetos una mayor utilidad. Se consiguié
explicar el 59,4% de la informacion con
tres factores. Los pesos de los factores son
altos, excepto en el caso de la variable
FP_ADECU, ya que esta variable indaga-
ba sobre la validez de la seleccion reali-

6: Industrias quimicas
7: Informacién y manifestaciones artisticas
8: Instalacion y montaje

zada, sin preguntar por la utilidad de la
misma como ocurre en el resto de las va-
riables. Aun cuando la cantidad de
varianza explicada aumenta (hasta un
66,54%) si se excluye esta variable del
analisis, se decidié mantenerla por su con-
tribucidn al tercer factor.

Al factor uno se le podria denominar “For-
macién Profesional Ocupacional en Préac-
ticas”, y explica el 32,8% de la informa-
cion. El segundo factor (“Formacion Pro-
fesional Ocupacional”) explica el 16,6%
de la varianza total, y el tercer factor ex-
plica el 10% de la informacién y se le
puede denominar “Formacion Profesional
Reglada”.

El andlisis factorial realizado indica que
los individuos distinguen perfectamente
entre las tres modalidades de formacién
y la utilidad de las mismas, no sélo en lo
relativo a los conocimientos que se im-
parten, sino también en cuanto a la utili-
dad de dichos conocimientos a la hora
de desempefiar un puesto de trabajo.

El coeficiente de correlacion de Spearman
solo muestra correlaciones superiores a
0,4 entre las variables: FP y FP_UTIL
(0,41), FO y FO_UTIL (0,62) y F_PRAC y
FIN_UTIL (0,76). Es decir, las preguntas
que mas se relacionan entre si son aque-
llas que se refieren a las mismas modali-
dades formativas, y parece que los indi-
viduos diferenciaron claramente entre los
tipos de formacidn a la hora de cumpli-
mentar los items, lo que sin duda valida
los datos obtenidos.

Tabla 7:
Diferencias en funcion de la familia formativa.
Varia- Test Valor Familias formativas?
bles p2 prob. Mean rank
1 3 4 5 6 7 8 9 10 12 13

(N=8) ||(N=25)[|(N=11)|| (N=9) ||(N=88)|| (N=9) |[(N=22)||(N=54)||(N=45)||(N=41)||(N=12)
FP_UTIL 39,70 0,00 164,50 142,59 202,50 111,07 168,71 152,75 137,79 105,64 179,43 132,23 100,58
FP | 34,52 || 0,00 | |154,00||152,73||188,00||123,14||162,88||126,13||149,00||133,88||166,89|| 95,43 || 86,33 |
FIN_UTIL 25,91 0,01 145,71 119,28 182,75 124,21 165,01 133,75 116,74 133,25 175,43 158,24 96,17
F_PRAC | 37,89 || 0,00 | |136,38||109,75||163,50||130,93”172,91||128,69||116,88||141,95||169,56”159,72” 62,38 |
1. Agraria 5: Industrias pesadas y construccion 9: Mantenimiento y reparacion

10: Sanidad
12: Servicios a las empresas
13: Transporte y comunicaciones
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Tabla 8:

Variables

FP

FO_UTIL
FO
FIN_UTIL
F_PRAC

Diferencias en funcion del rendimiento.
Test Valor de Grupo con Grupo con
Mann- probabilidad rendimento bajo rendimento alto
Whitney- RTG <6 RTG > 6
| | | | Mean rank || N | | Mean rank || N |
1952,5 0,0013 93,85 2 146,99 260
1913,5 | | 0,0401 | | 98,48 | | 22 | | 128,11 | |228|
1701,0 0,0164 88,82 123,70 218
1539,0 | | 0,0001 | | 74,56 | | 25 | | 154,80 | |270|
1579,0 0,0001 76,16 25 154,65 270
L | L I 1 | L I 1 |
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Existen diferencias estadisticamente sig-
nificativas entre los tres tipos de forma-
cion, segun indica el test Q de Cochran
(Q=52,25; P=0,0001). La formacion pro-
fesional en préacticas se percibe como méas
util que la formacion profesional regla-
da, y ésta mas que la formacion profesio-
nal ocupacional. Hay que tener en cuen-
ta que este resultado se puede ver influi-
do por el efecto de ultimidad, es decir,
los individuos se encuentran en ese mo-
mento en un proceso de formacion pro-
fesional en précticas, y esto puede estar
influyendo en sus respuestas.

Para comprobar qué tipo de formacion
consideraban mas util los individuos que
obtuvieron mejores calificaciones en los
estudios reglados se aplicé el test esta-
distico U de Mann-Whitney. No existen
diferencias estadisticamente significativas
(U=232; P=0,319) en la utilidad que otor-
gan los sujetos, con mejor o0 peor expe-
diente, a la formacién profesional regla-
da. Si aparecen diferencias respecto a la
formacion profesional ocupacional
(U=114; P=0,008), y a la formacién pro-
fesional en préacticas (U=62,5; P=0,001) a
favor de los individuos con mejor nota.
Es decir, los individuos que otorgan una
mayor utilidad a las modalidades de for-
macion profesional ocupacional y en prac-
ticas fueron aquellos que obtuvieron ca-
lificaciones mas altas en la formacion pro-
fesional reglada.

Estos datos coinciden con el coeficiente
de correlacion de Spearman, ya que la
calificacion media del expediente acadé-
mico del sujeto (NOTA) correlaciona 0,44
con la utilidad de los conocimientos ad-

quiridos en FINNOVA para desempefiar
un puesto de trabajo (FIN_UTIL), 0,42 con
la utilidad de los conocimientos adquiri-
dos en la formacién ocupacional para
desempefiar un puesto de trabajo
(FO_UTIL), y 0,44 con la utilidad de los
cursos de formacidn ocupacional (FO).
Son aquellos individuos a los que les su-
puso un mayor esfuerzo aprobar la for-
macién profesional de segundo grado a
quienes ésta les parece mas Util.

Existen diferencias estadisticamente sig-
nificativas en funcion del sexo (Tabla 3)
en la variable FP_UTIL, referida a los co-
nocimientos adquiridos en la formacion
profesional para desempefiar un puesto
de trabajo (x?=8778,5; P=0,0017), y la va-
riable FIN_UTIL, que alude a la utilidad
de los adquiridos en FINNOVA para des-
empefiar un puesto de trabajo (x*=8687,5;
P=0,0003). Las mujeres otorgan una ma-
yor utilidad que los varones a estos co-
nocimientos. Esta misma tendencia se re-
pite respecto a la utilidad de la Forma-
cion Profesional Reglada (FP) (x?=8619,5;
P=0,0112) y a la utilidad de la Formacién
en Practicas (F_PRAC) (x?=8626;
P=0,0001).

En definitiva, el grupo de mujeres consi-
dera mas utiles la formacion profesional
reglada y la formacion profesional en
practicas que el grupo de varones. No
aparecen diferencias en cuanto a la utili-
dad de la formacion profesional ocupa-
cional.

Existen diferencias estadisticamente sig-
nificativas, a la hora de percibir la utili-
dad de los distintos tipos de formacion,
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Tabla 9:
Diferencias en funcion de la satisfaccion.
Variables Test Valor de Grupo con Grupo con
Mann- probabilidad satisfaccion baja satisfaccion alta
Whitney S_GLOBAL <5 S GLOBAL >5
| | | Mean rank | | N | | Mean rank | | N |
FO_UTIL 1918,0 0,0463 83,00 28 105,60 176
FIN_UTIL | 1324,0 | 0,0001 | | 58,71 | | 31 | | 130,73 | |211|
F_PRAC 1360,5 0,0001 59,02 131,55

en funcion de la familia formativa a la
que pertenecia el puesto donde los suje-
tos estaban realizando las practicas (Ta-
bla 4). Estas diferencias aparecen en las
variables referidas a la formacion regla-
da: FP_UTIL (x?=39,6984; P=0,0001), FP
(x?=34,5230; P=0,0003); y a la formacion
en practicas: FIN_UTIL (x?=25,9054;
P=0,0067) y F_PRAC (x?=37,8869;
P=0,0001).

Los alumnos que otorgan una mayor uti-
lidad a la formacion profesional reglada
son los que realizan las practicas en pues-
tos pertenecientes a las familias formativas
de “Industrias Agroalimentarias”, “Sani-
dad”, “Industrias Quimicas”, y “Agraria”
y los que menos utilidad la dan son los
de “Transporte y Comunicaciones” y
“Mantenimiento y Reparacién”.

Los individuos que consideran que la for-
macion profesional en préacticas resulta
mas Util pertenecen también a puestos si-
tuados en las familias de “Industrias
Agroalimentarias”, “Sanidad”, e “Industrias
Quimicas” y ademas en “Servicios a las
Empresas”. Los que menos utilidad la otor-
gan pertenecen a las familias de “Trans-
porte y Comunicaciones” e “Industrias de
fabricacion”. Parece que la variedad de
tareas a realizar y el mayor aprendizaje
se concentra en las familias sefialadas, re-
sultando mas mondtonas las citadas en
altimo lugar.

La formaciéon ocupacional es percibida
con la misma utilidad por los individuos,
independientemente de la familia en la
que se ubiquen.

Los individuos que tienen un mayor ren-
dimiento en la formacién en practicas

perciben mas utilidad en los tres tipos de
formaciéon que aquellos individuos con
menor rendimiento (Tabla 5). Estas dife-
rencias se producen en la variable FP
(U=1952,5; P=0,0013), relativa a la forma-
cion reglada; FO_UTIL (U=1913,5;
P=0,0401) y FO (U=1701,0; P=0,0164), que
aluden a la formacién ocupacional; y
FIN_UTIL (U=1539; P=0,0001) y F_PRAC
(U=1579; P=0,0001) referidas a la forma-
cion en practicas.

Los individuos que se consideraban mas
satisfechos con su puesto de practicas
otorgaban mas utilidad a la formacidn
profesional ocupacional y a la formacion
profesional en practicas, que los indivi-
duos menos satisfechos (Tabla 6). Apare-
cen diferencias en las variables FO_UTIL
(U=1918; P=0,0463); FIN_UTIL (U=1324;
P=0,0001); y F_PRAC (U=1360,5;
P=0,0001). No existen diferencias respec-
to a la utilidad percibida de la formacion
profesional reglada.

Conclusiones

Los sujetos distinguen perfectamente los
distintos tipos de formacidon, y perciben
diversas utilidades en los mismos. De for-
ma global, consideran mas Utiles la forma-
cion profesional en practicas, después la
formacién profesional reglada, y por ulti-
mo la formacion profesional ocupacional.

Un andlisis mas especifico muestra dife-
rencias en la percepcion de utilidad en
funcidn de los siguientes factores:

O sexo (las mujeres otorgan mayor utili-
dad a la formacion reglada y a la forma-
cion en practicas que los varones);
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[ expediente académico (los que obtu-
vieron mejores notas en la formacion re-
glada etiquetan de mas (tiles a la forma-
cion en practicas y a la ocupacional, y
aquellos con notas mas bajas la forma-
cion perteneciente al sistema educativo);

U rendimiento (los individuos que mas
rinden en su puesto de practicas perci-
ben la formacién como més util, frente a
los sujetos que rinden menos);

[ satisfaccion (los mas satisfechos con-
sideran mas Utiles la formacién en practi-
cas y la formacion ocupacional, compa-
rados con los individuos que manifiestan
su baja satisfaccion).

Los resultados indican que el tipo de for-
macion percibido por los individuos como
mas Util es la formacidn en practicas, lo
que sugiere la oportunidad de generali-
zar las acciones de formacion profesio-
nal en préacticas para las modalidades
formativas mas habituales, lo que supon-
dria lo siguiente:

[ sistematizar la incorporacion de pro-
gramas de formacion en centros de tra-
bajo a la formacion profesional reglada,
poniéndolos en marcha con el apoyo y
los recursos necesarios;

[ extender las practicas en empresas
dentro de los cursos de formacion profe-
sional ocupacional, como un requisito
mas para obtener el titulo correspondien-
te;

[ aumentar el nimero de programas ad
hoc de formacion profesional en préacti-
cas, cuyo éxito radicaria fundamentalmen-
te en la buena definicidn de los perfiles
ofertados, y una adecuada seleccion de
los alumnos.

Para conseguir implantar de forma gene-
ralizada estas tres actuaciones habria que
establecer los convenios con las empre-
sas adecuadas, ya que normalmente sue-
len ser muy receptivas a situaciones de
cooperacidn de este tipo. De esta forma
se conseguiria un doble objetivo: trans-
mitir los conocimientos, habilidades y/o
actitudes que se plantean en los objeti-
vos de cualquier accion formativa, y pos-
teriormente ponerlos en préactica en si-
tuaciones y contextos laborales reales.

La implementacion generalizada de pro-
gramas de formacién en préacticas facilita
el aprendizaje del alumnado y la evalua-
cion del transfer, es decir, determinar los
aspectos que se han transferido adecua-
damente al puesto de trabajo, lo que sin
duda permite estimar la rentabilidad de
la formacion.

La figura de un tutor que se encargue de
solucionar los posibles problemas y de
valorar a los alumnos en funcién de sus
competencias, resulta de gran utilidad
(Sparrow, 1994), y permite realizar el se-
guimiento que toda experiencia de for-
macion debe llevar emparejado. Este se-
guimiento muchas veces lo puede asumir
el propio formador, como experto en la
materia (Buckey y Caple, 1991).

Las empresas dispondrian no sélo de un
personal adecuadamente formado, sino
también del saber-hacer y la experiencia
que en tantas ocasiones afioran. Tendrian
la oportunidad de comprobar las habili-
dades y actitudes del alumno a la hora
de realizar un conjunto de tareas y ve-
rificar si el proceso de socializacion la-
boral (Prieto, Peir6, Bravo y Caballer,
1996) se consigue con éxito. Estas mues-
tras de comportamientos permitirian pre-
decir la futura conducta del sujeto, sin
duda, con mayor efectividad que las prue-
bas profesionales (Levy-Leboyer, 1992) o
los tests de formacion (Reilly y Manese,
1979; Robertson y Kandola, 1982). Para
las empresas en que se realizan las prac-
ticas, esta informacion serda muy util si en
el futuro surgen necesidades de perso-
nal.

Por su parte, los alumnos dispondrian de
curricula mas atractivos, y verian incre-
mentadas sus posibilidades de insercion
en el mercado de trabajo, ya fuera en la
misma empresa, en otras del sector, 0 en
puestos relacionados con las practicas
realizadas.

Evidentemente, para que se generalicen
los programas de ‘formacion profesional
en practicas’ es imprescindible que todas
las escalas de las administraciones espa-
fiolas sigan preocupandose y dedicando
esfuerzos al mantenimiento y mejora de
los tres grandes sistemas formativos: “la
formacion profesional reglada”, “la ocu-
pacional”, y “la continua”.
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Esta seccidn ha sido prepa-
rada por

Anne Waniart,
bibliotecaria del CEDEFOP,
con la ayuda de miembros
de la red de informacion
documental del CEDEFOP

En la seccion “Seleccion de lec-
turas” se ofrece una lista de las
publicaciones recientes mas
importantes sobre la evolucién
de la formacién y de las cuali-
ficaciones a escala internacio-
nal y europea. Se resefian asi-
mismo, dando preferencia a
los trabajos comparativos, es-
tudios nacionales realizados
en el marco de programas in-
ternacionales y europeos, ana-
lisis del efecto de las interven-
ciones comunitarias sobre los
Estados Miembros y estudios
nacionales interpretados des-
de una perspectiva externa.
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Europa internacional

Informacién
y estudios comparativos

The transition from the educational
system to working life: use of national
statistics

MAINGUET C

Centro Europeo para el Desarrollo de la
Formacion Profesional

CEDEFOP

Luxemburgo: EUR-OP, 1999, 89 p.
(Dossier)

ISBN: 92-828-6749-8, en

EUR-OP, L-2985 Luxemburgo,

o0 en las oficinas nacionales de venta,
http://eur-op.eu.int/en/general/s-ad.htm
Cat.nr.: HX-22-99-232-EN-C

EN FR DE

En esta época de fuerte nivel de paro,
particularmente entre los jovenes, los
analisis de las etapas que componen la
transicion entre el sistema educativo y la
vida laboral configuran un importante
campo de estudios. Con este fin se ela-
boran encuestas, se crean redes, etc. El
objetivo de este informe es comprender
los factores que aseguran el éxito de la
integracion profesional y ofrecen protec-
cioén contra el paro. Por supuesto, los es-
tudios estadisticos sobre la transicion a la
vida activa no pueden generar en la si-
tuacion actual respuestas univocas, pero
si plantear cuestiones y en ocasiones cri-
ticar las ideas heredadas partiendo de las
perspectivas que ofrecen las diversas fa-
ses del estudio. Este informe se ha con-
cebido como anélisis provisional de las
diversas encuestas nacionales existentes
en Europa, la investigacién comparativa
efectuada a raiz de ellas, las principales
variables analizadas, los problemas
metodoldgicos afrontados, los resultados
principales, las cuestiones aun por resol-
ver y las hipotesis. Analiza también las
encuestas nacionales que recopilan actual-
mente informacidn sobre la transicion, las
redes de investigacion existentes, los es-
tudios comparativos y, por Gltimo, ofrece
una bibliografia exhaustiva. Asi pues, para
el investigador este informe constituye
una especie de anélisis preparatorio, ya
que pone de relieve las hipotesis

analizables, las mejoras aplicables a los
instrumentos de recopilacion de datos, las
comparaciones y armonizaciones necesa-
rias y las variables y los indicadores que
requieren investigacion ulterior.
http://www.trainingvillage.gr/etv/
publication/download/panorama/
6002_en.pdf _ HYPERLINK

Documento transferible
informaticamente

Adults in training: an international
comparison of continuing education
and training

O'CONNELL P J

Organizacién para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémico, OCDE

Centre for Educational Research and
Innovation, CERI

Paris: OCDE, 1999, 37 p.

CERI/WD(99)1

OECD Publications,

2 rue André-Pascal,

F-75775 Paris Cedex 16,

Tel.: (33-1) 45248200,

Fax: 49104276,

Correo electronico: sales@oecd.org,

URL: http://www.oecd.org/publications

Este documento intenta aprovechar la
oportunidad que ofrece la Encuesta In-
ternacional de Formacion de Adultos, que
retne informaciones detalladas sobre par-
ticipacién en formaciones en los doce
meses anteriores a la encuesta, a fin de
comparar entre los diversos paises la for-
macion continua de adultos. El interés
principal del texto se sitla en las diferen-
cias observables entre paises en cuanto a
participacion en formaciones, duracion de
los cursos, y mecanismos de financiacion.
Examina también semejanzas y diferen-
cias internacionales en cuanto a la for-
macion, con el criterio de sexo, grupo de
edades, nivel educativo, niveles de for-
macion, profesién y tipo y tamafio de las
organizaciones en las que trabajan los
alumnos. La encuesta revela diferencias
sustanciales entre los paises en cuanto a
incidencia y volumen de la formacion
continua para adultos. A pesar de estas
marcadas diferencias, la encuesta refleja
también considerables semejanzas inter-
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nacionales en cuanto a distribucion de electrade.gfi.fr/isroot/OECDBookShop/
ensefianza y formacion por los diferentes  covers/9699092m.gif
estratos demograficos.
http://www.olis.oecd.org/OLIS/
1999DOC.NSF/LINKTO/CERI-WD(99)1 Employment and growth in the
Documento transferible knowledge-based economy
informéaticamente Organizacion para la Cooperacion y el

Desarrollo Econémico, OCDE

Paris: OCDE, 1999, reimpresion, 392 p.
Education policy analysis 1999! ISBN: 92-64-14813-2, en
Organizacion para la Cooperacion y el OECD Publications, 2 rue André-Pascal,
Desarrollo Econémico, OCDE F-75775 Paris Cedex 16,
Centre for Educational Research and Tel.: (33-1) 45248200,
Innovation, CERI Fax: 49104276,
Paris: OCDE, 1999, 94 p. Correo electronico: sales@oecd.org,
ISBN: 92-64-17136-3, en URL: http://www.oecd.org/publications
OECD Publications, 2 rue André-Pascal,
F-75775 Paris Cedex 16, Directivos, politicos y economistas sue-
Tel.: (33-1) 45248200, len abundar cada vez mas en la impor-
Fax: 49104276, tancia de los conocimientos y la forma-
Correo electronico: sales@oecd.org, cion para el éxito econémico de ciuda-
URL: http://www.oecd.org/publications danos, empresas y economias nacionales.
EN (Existe también en: FR,DE) Pero ;cémo se producen, distribuyen y

utilizan los conocimientos conforme au-
Para afrontar una demanda continuamente  menta la difusion de las tecnologias de la
creciente de formacion, los paises OCDE informacion? ;Qué implicaciones tiene
aspiran a crear una gama mas amplia de para el analisis y la politica econémica el
oportunidades educativas y formativas hecho de que la produccién integre cada
para aquellos alumnos en sus primeros vez mas conocimientos en sus materias
afios de vida adulta. ;Ha satisfecho la primas y sus productos? ;Cémo puede
mayor participacion en la ensefianza y medirse la importancia creciente de los
formacion experimentada en el decenio conocimientos para el desarrollo econo-
del 90 la demanda de formacion perma- mico? Esta publicacion relne una serie
nente? ;Qué lagunas se observan aun, y de articulos elaborados por diversos ex-
para qué alumnos y tipos formativos? pertos y académicos internacionales. Sus
i(Cuales son las lineas politicas mas pro- observaciones y conclusiones abarcan
metedoras para fomentar la expansion de toda la zona compleja y vital de intersec-
oportunidades formativas que respondan cién entre las mediciones empiricas, la
a objetivos y necesidades de formacion? teoria econdmica y la politica.
(Como pueden ayudar las politicas a ges-
tionar los recursos necesarios para inver-
tir en formacién y fomentar un uso efi- Measuring student knowledge skills:
ciente de los mismos? Esta edicion de 1999 a new framework for assessement
del Analisis de la Politica Educativa exa- Organizacion para la Cooperacion y el
mina, entre otras, esta cuestion. Partien- Desarrollo Econémico, OCDE
do de la experiencia y de las tendencias OECD Programme for International
politicas en los paises OCDE, los cuatro  Student Assessment, PISA (Programa para
capitulos en que se divide este titulo es- la Evaluacién Internacional de Estudian-
tudian: las perspectivas del incremento tes)
participativo en la formacion convencio- Paris: OCDE, 1999, 81 p.
nal para alcanzar objetivos de formacién ISBN: 92-64-17053-7
permanente, e implicaciones de costes; OECD Publications,
las opciones politicas para garantizar el 2 rue André-Pascal,
efecto positivo de la ensefianza y la aten- F-75775 Paris Cedex 16,
cion en la primera infancia; el empleo de  Tel.: (33-1) 45248200,
las TICs en la ensefianza; andlisis de la Fax: 49104276,
participacion de grupos infrarrepre- Correo electrénico: sales@oecd.org,
sentados en la ensefianza terciaria. URL: http://www.oecd.org/publications
Iméagenes de portadas en: http:// EN FR
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Las familias, los estudiantes, los ciudada-
nos en general y los responsables de los
sistemas educativos necesitan saber si los
nifios obtienen las necesarias competen-
cias y conocimientos que les permitan
convertirse en ciudadanos del mafiana y
continuar su formacion durante toda la
vida. Los indicadores internacionales ha-
cen posible describir logros educativos de
diversos paises, que pueden convertirse
en objetivo para otros. También pueden
proporcionar orientaciones para la labor
de instruccion en las escuelas y el apren-
dizaje por los estudiantes, y revelar los
puntos fuertes y débiles de los curricula.
Este es el primer volumen en la serie de
publicaciones del PISA. Presenta las co-
ordenadas conceptuales en que se basa
la evaluacion PISA 2000. Define los &m-
bitos de competencias minimas de
lectoescritura, matematicas y ciencias que
conforman para el PISA el nacleo de los
conocimientos que han de obtener los
estudiantes, los procesos necesarios y los
contextos en que se aplican conocimien-
tos y competencias. Describe asimismo los
métodos ideados para asegurar que las
preguntas de evaluacién tengan validez
para los diferentes paises, proporcionen
una medicion fiable de las competencias
relevantes y estén basadas en situaciones
humanas reales.

Preparing youth for the 21st century:
the transition from education to the
labour market: proceedings of the
Washington D.C. Conference, 23-24
February 1999

Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econdmico, OCDE

Paris: OCDE, 1999, 458 p.

ISBN: 92-64-17076-6

OECD Publications,

2 rue André-Pascal,

F-75775 Paris Cedex 16,

Tel.: (33-1) 45248200,

Fax: 49104276,

Correo electronico: sales@oecd.org,

URL: http://www.oecd.org/publications

Esta publicacion expone el camino que
deberan recorrer las futuras iniciativas
para mejorar las posibilidades en el mer-
cado de trabajo y los resultados educati-
vos de los jovenes, en opinion de los
politicos y los paises de la OCDE reuni-
dos en la conferencia “Preparar a los jo-
venes para el siglo XXI: ensefianzas poli-

ticas de los ultimos dos decenios”, cele-
brada en Washington los dias 23 y 24 de
febrero de 1999. Para que la sintesis fue-
ra lo mas amplia posible, plantea inicial-
mente los desafios de hoy desde una pers-
pectiva histérica, resumiendo dos déca-
das de iniciativas politicas en favor del
empleo juvenil. Pero el aspecto méas esen-
cial del libro es el analisis de experien-
cias y cuestiones politicas en Estados
Unidos, Europa y Japon, cefiido particu-
larmente a las necesidades especificas de
los jovenes desfavorecidos. Todos aque-
llos interesados en garantizar que los j6-
venes inicien con éxito su educacion y
elijan carreras laborales gratificantes cali-
ficaran a este compendio de hito para el
debate sobre el empleo juvenil.

Quality and internationalisation in
higher education?

Organizacién para la Cooperacion y el
Desarrollo Econdmico, OCDE
Programme on Institutional Management
in Higher Education, IMHE (Programa
sobre Direccion Institucional de la Ense-
fianza Superior)

Paris: OCDE, 1999, 268 p.

ISBN: 92-64-17049-9

OECD Publications,

2 rue André-Pascal,

F-75775 Paris Cedex 16,

Tel.: (33-1) 45248200,

Fax: 49104276,

Correo electronico: sales@oecd.org,

URL: http://www.oecd.org/publications_
EN (Existe también en FR)

Esta obra debate algunos de los retos que
plantea la garantia de la calidad para la
ensefianza internacionalizada, ofreciendo
un sistema de criterios que puede ayudar
a las instituciones a disefiar y analizar sus
propias estrategias y politicas. Al estudio
del entorno politico global han contribui-
do expertos reconocidos internacional-
mente, y se incluyen en él estudios pro-
cedentes de Australia, Finlandia, Kenia,
México, Polonia y Estados Unidos. El texto
contiene también el denominado Proce-
so de Revision de la Calidad para la
Internacionalizacion, un instrumento Uni-
co de caracter practico para aquellos di-
rigentes y responsables institucionales que
deseen desarrollar la dimension interna-
cional de sus programas y servicios.
Imagenes de portadas en: http://www.
oecd.org/els/images/qualhighed-fre.gif



Employment revival in Europe: labour
market success in Austria, Denmark,
Ireland and the Netherlands

AUER P

Organizacidn Internacional del Trabajo,
oIT

Ginebra: OIT, 2000, 140 p.

ISBN: 92-2-110841-4

Publicaciones OIT,

CH-1211 Ginebra 22, Suiza,

o0 en las delegaciones locales de venta de
la OIT en numerosos paises,

Tel.: (41-22) 7997912,

Fax: (41-22) 7998577,

Correo electronico: pubvente@ilo.org,
URL: http://www.ilo.org

Este innovador estudio examina la nota-
ble recuperacion de la economia y el em-
pleo que han experimentado cuatro pai-
ses europeos de tamafio menor: Austria,
Dinamarca, Irlanda y Paises Bajos. Anali-
za su éxito y pone de relieve los factores
especificos responsables de éste, en par-
ticular su fomento del dialogo social y la
creacion de politicas esenciales macro-
econdmicas y de empleo. Tras evaluar los
progresos y analizar los problemas ain
presentes en estos cuatro paises, el do-
cumento compara sus avances con el de
otros paises de la Unidn Europea y exa-
mina hasta qué punto politicas e inter-
venciones similares podrian ayudar a com-
batir el paro y progresar hacia el pleno
empleo. La obra muestra también el ni-
vel de empleo que genera el crecimiento
econdmico y ofrece al lector un amplio
esquema basico de la situacion econémi-
ca y del empleo en cada uno de los pai-
ses. Considera asimismo las razones que
fundamentan su éxito, y muestra que los
estados de bienestar desarrollados en
Europa han demostrado dltimamente una
buena capacidad de transformacién,
generadora de éxitos en el campo del
empleo. El estudio contiene recomenda-
ciones politicas de importancia para se-
guir fomentando el crecimiento y los
avances sociales tanto en estos paises
como en otras naciones europeas. Inclu-
ye un anexo especial dedicado a la ense-
fianza y la formacion.
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Managing vocational training systems:
a handbook for senior administrators
GASSKOV V

Organizacidn Internacional del Trabajo,
oIT

Ginebra: OIT, 2000, 278 p.

ISBN: 92-2-110867-8

Publicaciones OIT,

CH-1211 Ginebra 22, Suiza,

o0 en las delegaciones locales de venta de
la OIT en numerosos paises,

Tel.: (41-22) 7997912,

Fax: (41-22) 7998577,

Correo electronico: pubvente@ilo.org,
URL: http://www.ilo.org

Esta obra examina la diversidad de retos
que encaran los programas publicos de
formacion profesional en todo el mundo.
Expone los Ultimos materiales y criterios
para coordinar reformas de importancia
en cuanto a estructuras y gestion. Ofrece
directrices practicas para la gestion de
presupuestos y financiacion, la evaluacion
del rendimiento y el desarrollo de planes
estratégicos operativos, junto con otros
métodos y técnicas valiosas para operar
sistemas eficaces de formacion profesio-
nal. EI manual se encuentra subdividido
en seis médulos distintos, que incluyen
sugerencias inestimables para detectar y
reaccionar a las sefiales que emite el mer-
cado de trabajo, y para resolver proble-
mas comunes de la planificacion estraté-
gica. Ofrece asimismo instrumentos ana-
liticos Gtiles para la evaluacion de pro-
gramas, describe la estructura de los sis-
temas de financiacién y analiza progra-
mas de financiacion de la formacidn
profesional, la formacion para el empleo
y la financiacidn reglamentada estatal-
mente de la formacién en las empresas.
Ademas, la obra ofrece un plan bésico
para orientar a los ofertores formativos
hacia la mejora de sus estructuras
organizativas, su personal, procedimien-
tos y presupuestos, y hacia el control de
la calidad.

World trends in adult education
research

WERNER M (ed.)

UNESCO Institute of Education, UIE (Ins-
tituto de Educacion de la UNESCO)
Seminario Internacional sobre Tendencias
Mundiales de la Investigacion sobre Edu-
cacion de Adultos, Montreal, Canad4, 6 a
9 de setiembre de 1994
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Hamburgo: UIE, 1999, 280 p.
UIE,

Feldbrunnennstrasse 58,
20148 Hamburgo, Alemania,
Tel. +49 40 4480410,

Fax: +49 40 4107723

Este documento ofrece, agrupadas en tres
secciones distintas, las contribuciones
presentadas al seminario internacional
concluyente sobre Tendencias Mundiales
de la Investigacion sobre Educacién de
Adultos, celebrado en Montreal. La pri-
mera seccidn incluye dos analisis de ten-
dencias y perspectivas en el campo de la
investigacion sobre educacion de adultos,
y las implicaciones para la futura planifi-
cacion de la investigacion. La segunda
seccion estd compuesta por los estudios
regionales preparados para este analisis
de tendencias, enriquecidos por algunos
andlisis seleccionados a escala nacional.
Comienza, por orden alfabético, con las
dos contribuciones de Africa. Al estudio
sobre la region éarabe sigue el anélisis en
tres capitulos del caso asiatico. El estu-
dio paneuropeo también se halla dividi-
do en tres secciones: 1) un analisis regio-
nal de la situacion en la Europa Occiden-
tal; 2) otro sobre los paises de la Europa
Central y del Este, junto a un estudio so-
bre Canada y dos analisis que reflejan la
situacion en América del Norte y del Sur,
y 3) la seccién tercera y Ultima, consis-
tente en el informe de sintesis del semi-
nario celebrado en Montreal.

Getting the stakeholders involved:
partnership at work in three countries
from Africa, Asia and Eastern Europe
MUNBODH S;ATCHOARENA D (ed.)
International Institute for Educational
Planning, IIEP (Instituto Internacional
para la Planificacion Educativa)

United Nations Educational, Scientific and
Cultural Organisation, UNESCO (Organi-
A—— zacion de las Naciones Unidas para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura)

[IEP research and studies programme/Pro-
grama de investigacién y estudios del IIEP
(Paris), 1999, 142 p.

ISBN: 92-803-1181-6

[IEP,

7-9 rue Eugéne-Delacroix,

F-75116 Paris

En nuestra época, la colaboracién entre
agentes sociales suele estar considerada
CEDEFOP

68

como una forma de mejorar la gestion de
los sistemas de formacidn profesional. El
reconocimiento generalizado del papel
que desempefian los agentes sociales
como protagonistas principales, y el
surgimiento de la nocién de dialogo so-
cial, han contribuido en buena medida a
dicha tendencia. En numerosos paises
industrializados, la colaboracidn entre los
agentes sociales es desde hace mucho un
elemento importante de la regulacion, la
oferta y la financiacion de formacién pro-
fesional. Las economias en desarrollo y
los paises en vias de transicion también
crean cada vez con mayor frecuencia
mecanismos e instrumentos de colabora-
cion con el fin de mejorar sus sistemas
formativos, dandoles mayor relevancia y
adaptabilidad tanto para el mercado de
trabajo como para las necesidades socia-
les. Esta obra tiene por objetivo ofrecer
informaciones detalladas sobre procesos
especificos de colaboracién y reflexionar
sobre las buenas préacticas observadas,
analizando las recientes experiencias en
Isla Mauricio, Hungria e India. Aun cuan-
do la publicacién no proporcione respues-
tas de caracter general sobre la formula
de colaboracion que lleva al éxito, aspira
a ser util para los profesionales y los po-
liticos que deseen saber mas sobre el fun-
cionamiento, los riesgos y los obstaculos
que conlleva la colaboracion.

Lifelong learning in Europe: differ-
ences and divisions - Vol 2: strategies
of social integration and individual
learning biographies

WALTHER, A; STAUBER, B (eds.)
Lifelong learning in Europe, Lisboa, mayo
1998

Tubinga: Neuling Verlag, 1999, 247 p.
Regionale und internationale Sozial-
forschung

ISBN: 3-922859-51-8

Este texto recopila el debate sobre los
potenciales y los limites de la formacion
permanente, planteado ya en el primer
volumen. Al igual que éste, parte de los
resultados de una conferencia europea
celebrada en Lisboa en 1998. Este segun-
do volumen se concentra en las contra-
dicciones de las politicas sobre formacién
permanente: por una parte, la flexibili-
zacion y la individualizacion requieren
diferenciar oportunidades formativas con-
forme a las caracteristicas individuales de



necesidades, aspiraciones, posiciones so-
ciales y perspectivas biograficas. El do-
cumento analiza la relacion existente en-
tre diferencias y divisiones, tanto tedrica-
mente como a través de estudios concre-
tos de casos.

Unidén Europea:
politicas, programas,
participantes

Informe de la Comision al Consejo, al
Parlamento Europeo, al Comité Eco-
nomico y Social y al Comité de las Re-
giones sobre la aplicacion, los resul-
tados y la evaluacion global del Afo
Europeo de la Educacion y de la For-
macion Permanentes (1996), presen-
tado con arreglo a lo dispuesto en el
articulo 8 de la Decision n°® 2493/95/
CE del Parlamento Europeo y del Con-
sejo

Comisién Europea

Luxemburgo: EUR-OP, 1999, 21 p.
(Documentos COM, (99) 447 final)

ISSN 0257- 9545, es

EUR-OP, L-2985 Luxemburgo, o en las
oficinas nacionales de venta, http://eur-
op.eu.int/en/general/s-ad.htm

Cat.nr.: CB-C0O-99-452-ES-C

EN FR DE (También existe en: DA EL ES
FIIT NL PT SV)

Desde la realizacion en 1996 de la iniciati-
va de un Afio Europeo de la Formacion
Permanente, la nocién de “Formacion Per-
manente” ha ganado en popularidad den-
tro de la opinion publica y el discurso
politico, estimulando los debates sobre la
adaptacion de la oferta formativa a una
demanda cada vez mas diversificada. La
Comisién opté por una dimension que
pone de relieve la complementariedad y
continuidad entre la ensefianza general y
la formacién profesional en términos de
realizacion personal, integracion humana
y social, empleabilidad y competitividad
econdmica. Puede deducirse que este in-
cremento de popularidad testimonia que
el Afio Europeo ha sido una iniciativa de
caracter temporal que ha contribuido a un
cambio radical tanto en la sociedad como
en las actitudes personales, y puede afir-
marse que ha constituido una de las ini-
ciativas de este tipo con mayor éxito.
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Lifelong learning: the contribution of
education systems in the member
states of the European Union
Information Network on Education in
Europe (Red informativa sobre la educa-
cion en Europa), EURYDICE

Bruselas: Eurydice, 2000, 163 p.

ISBN: 2-87-116-294-8, en

ISBN: 2-87116-295-6, fr

EURYDICE European Unit,

15 rue d’Arlon,

B-1050 Bruselas,

Tel.: (32 2) 2383011,

Fax: (32 2) 2306562,

Correo electrénico: info@eurydice.org,
URL: http://www.eurydice.org

La sociedad del conocimiento ya no es
s6lo un desafio: se encuentra entre noso-
tros. La formacién permanente constitu-
ye uno de los principios centrales de la
Unién Europea, quien se ha comprome-
tido a reforzar la cooperacion europea en
este ambito. Los ministros responsables
de ensefianza y formacion en los paises
europeos han adoptado este objetivo
como inspiracién para sus politicas. No
obstante, alin no ha quedado fijada de
una vez por todas la forma de aplicarlo.
La nocion de formacién permanente se
ha adoptado con gran rapidez como algo
evidente, alabandosela como objetivo
solido. Asi pues, en la actualidad resulta
necesario definir formas para institu-
cionalizar dicha nocion. El estudio efec-
tuado por EURYDICE entre octubre de
1999 y marzo del 2000 hace inventario
de las medidas y politicas aplicadas por
los gobiernos de los 15 Estados Miem-
bros para que todo ciudadano tenga la
oportunidad de participar en la formacién
permanente, sea cual sea su edad.Tras un
analisis historico de la definicion y desa-
rrollo de este concepto, el estudio exa-
mina las iniciativas emprendidas a todas
las escalas del sistema educativo (ense-
fianza preescolar, obligatoria, secundaria
superior y universitaria, y también en la
educacidn de adultos). El resultado indi-
ca que todos los Estados Miembros estan
utilizando el objetivo de la formacion per-
manente para conferir el vigor y la opor-
tunidad necesarias a las reformas en cur-
so de aplicacion. No obstante, las vias de
adopcién del concepto varian y depen-
den en buena parte de la naturaleza es-
pecifica de los diferentes sistemas. Con
todo, con independencia del nivel edu-
cativo en cuestién, pueden observarse
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paralelismos: mejora, ampliaciéon vy
diversificacion de la oferta formativa, lu-
cha contra los fracasos escolares, utiliza-
cion de las nuevas tecnologias de la in-
formacion y la comunicacion, desarrollo
de la cooperacion dentro y fuera del sis-
tema educativo, mayor flexibilidad y me-
jor transparencia, etc. El estudio se basa
en informaciones recogidas por cada pais
dentro de un programa de colaboracién
entre las Unidades Nacionales de la Red
EURYDIE y los correspondientes depar-
tamentos ministeriales. Asi pues, estos
datos constituyen un conjunto fiable y de
primera mano.

EN (Existe también en: FR,PT)
http://www.eurydice.org/Documents/LLL/
EN/ENQUETE_2_EN.pdf

Documento transferible
informaticamente

Deregulation in placement services: a
comparative study for eight EU coun-
tries

DE KONING J (coord.); DENYS J;
WALWEI U

Comision Europea - DG V Luxemburgo:
EUR-OP, 1999, 67 p.

ISBN: 92-828-6850-8, en

EUR-OP, L-2985 Luxemburgo, o0 en las
oficinas nacionales de venta,
http://eur-op.eu.int/en/general/s-ad.htm
Cat.nr.: CE-21-99-860-EN-C

EN

Hasta entrada la década del 90, los servi-
cios de colocacion se consideraban una
tarea nacional en la que un Servicio Pu-
blico del Empleo (SPE) debia desempe-
fiar el papel protagonista. Bajo los efec-
tos de la tendencia general hacia la
desregulacion y la privatizacion, y debi-
do también en particular a las criticas so-
bre el rendimiento de los SPEs, el pano-
rama ha sufrido un cambio. Numerosos
paises han abolido ya en la primera mi-
tad de la década el monopolio de los SPEs
como intermediarios de empleos. Con fre-
cuencia, a este cambio ha seguido la con-
siguiente liberalizacion en el mercado de
servicios de empleo. Partiendo de los in-
formes nacionales elaborados para ocho
paises (Austria, Bélgica, Dinamarca, Fin-
landia, Alemania, Paises Bajos, Suecia y
el Reino Unido), este informe de sintesis
intenta extraer una serie de conclusiones
generales sobre la desregulacion en los
servicios de colocacién. La razén para

elegir estos ocho paises es que sus servi-
cios de empleo han experimentado o es-
tan experimentando una desregulacion
como etapa importante o potencialmente
importante. La conclusidn central es que
las agencias privadas de colocaciones sdlo
dominan una proporcion de mercado ele-
vada en dos de estos paises; Paises Bajos
y el Reino Unido (y en la comunidad fla-
menca de Bélgica).
http://www.europa.eu.int/comm/dg05/
publicat/employment/
deregulation_en.pdf Down

Documento transferible
informaticamente

Encuesta sobre la situaciéon socio-
econdémica de los estudiantes Erasmus
Comisidn Europea, Luxemburgo: EUR-OP,
2000, Documentos COM (2000) 4 final,
2000, 82 p.

ISSN 0257- 9545, es

EUR-OP,

L-2985 Luxemburgo,

0 en las oficinas nacionales de venta,
http://eur-op.eu.int/en/general/s-ad.htm
Cat.nr.. KT-CO-00-014-ES-C

EN FR DE ES (Existe también en: DA FI
IT NLPTSV)

En el contexto de las negociaciones para
la revision presupuestaria de la primera
fase del programa SOCRATES, el Parla-
mento Europeo reclamé a la Comision
Europea la elaboracion de un informe
sobre el trasfondo social y econémico de
los estudiantes universitarios que toman
parte en la iniciativa ERASMUS de este
programa SOCRATES. En colaboracion
con las agencias nacionales del ERASMUS,
la Comision establecid en consecuencia
un mecanismo para recoger informacio-
nes mediante la encuesta a una muestra
representativa de los estudiantes que han
participado en el ERASMUS en el curso
académico 1997/98. El informe resultan-
te evidencia el incremento que ha expe-
rimentado el programa, que ha pasado
de acoger a tres mil estudiantes, en su
primer afio de 1987/88, hasta una cifra
actual superior a los cien mil, alcanzado
una elevada consideracion en todo el
mundo académico europeo Yy difundién-
dose por muchos de los paises de la Eu-
ropa Central y del Este. Las experiencias
que obtienen los estudiantes en el extran-
jero son muy numerosas y de diversa na-
turaleza, y no se limitan al campo pura-



mente educativo. Muchos de los resulta-
dos de este informe confirman la opinién
general sobre las ventajas que se derivan
de efectuar un periodo de estudios en el
extranjero y sobre los efectos que este
programa surte y que corroboran el im-
portante papel que estan desempefiando
los programas comunitarios en el &mbito
de la ensefianza, la formacién y los jove-
nes.

La Estrategia Europea de Empleo: In-
vertir en las personas, invertir en mas
y mejores trabajos

Comision Europea - DG V

Luxemburgo: EUR-OP, 1999, 10 p.
EUR-OP, L-2985 Luxemburgo, o en las
oficinas nacionales de venta, http://eur-
op.eu.int/en/general/s-ad.htm

EN FR DE ES (Existe también en: DA FI
IT NL PT SV)

La Europa unida no ha conseguido alcan-
zar uno de sus objetivos esenciales: crear
posibilidades de empleo para todos. El
conjunto de los Estados Miembros sufre
los siguientes aspectos de este problema
comun: un elevado nimero de personas
en Europa no tiene la posibilidad de crear
riquezas ni de aprovecharse de aquella
parte que les corresponde de éstas. 16,5
millones de personas buscan empleo en
vano. Mas de la mitad de los parados se
encuentran en esta situacion desde hace
mas de un afio y una tercera parte desde
hace més de dos afios. Esta situacion dis-
minuye la empleabilidad de las personas
y agrava el problema de la exclusion so-
cial. El paro golpea sobre todo a las per-
sonas ya desfavorecidas en un mercado
cuya palabra clave es la competitividad.
El paro comporta un coste social elevado
para el ciudadano y un coste econémico
importante para la sociedad.
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http://europa.eu.int/comm/dg05/
empl&esf/empl2000/invest_es.pdf
Documento transferible
informaticamente

Modernisation of Europe and the role
of the social partners

LARSSON A

Comision Europea - DG V

Bruselas: Comisién Europea - DG V, 1999,
10 p.

Conferencia Presidencial sobre el Dialo-
go Social, Helsinki, Helsinki, 2/11/99
Comisién Europea,

DGV,

200, rue de la Loi,

B-1049 Bruselas

EN

Durante la Conferencia Presidencial so-
bre el Didlogo Social celebrada en
Helsinki, el Director General de la DG
Empleo y Asuntos Sociales expuso la fun-
cion de los agentes sociales. El didlogo
social consiste en crear mejores condicio-
nes para afrontar el cambio, tanto en el
sector privado como en el puablico. La
ancha gama de cambios y de nuevas con-
diciones que determinan la vida laboral -
desde las innovaciones tecnoldgicas has-
ta las preferencias de los consumidores,
desde los cambios demograficos hasta el
nuevo perfil por sexos de la mano de obra
- afecta por igual, a grandes rasgos, a los
sectores publico y privado. Sera necesa-
rio que el didlogo social se acreciente para
afrontar los desafios que plantea la mo-
dernizacién europea, si pretendemos dis-
frutar del progreso econdémico y social en
este siglo que comienza.
http://europa.eu.int/comm/dg05/
speeches/991102alb.doc

Documento transferible
informaticamente
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De los Estados Miembros

Beleidsnota

werkgelegenheid 2000 - 2004
Vlaams minister Werkgelegenheid en
Toerisme
Bruselas: Vlaams minister Werkgelegen-
heid en Toerisme, 2000, 197p.
VIaams minister Werkgelegenheid
en Toerisme,
Koolstraat 35,
1000 Bruselas

Este memorandum politico contiene una
elaboracién mas concreta de las opcio-
nes bésicas decididas en el acuerdo le-
gislativo para el periodo 2000 - 2004. El
memorandum de la politica aplicable re-
produce las grandes opciones estratégi-
cas, en materia de empleo y en materia
de formacion para todo el periodo legis-
lativo. El texto refleja la vision del minis-
tro competente y constituye la base para
el debate en el Parlamento de Flandes.
En caso de aprobacion, las medidas de
ejecucidon se someteran a la aprobacién
del Gobierno de Flandes o del Parlamen-
to de Flandes.

Oudereneducatie en lokaal beleid
Vlaams Centrum voor Volksontwikkeling,
VCVOVorming (Bruselas) 1,

2000, p. 10 - 11

ISSN: 0773-6150

Este articulo refleja la jornada de estu-
dios celebrada el pasado 14 de diciem-
bre, durante la cual el Grupo de Con-
certacion para las formaciones y el Cen-
tro Flamenco de desarrollo social organi-
zaron una conferencia sobre el tema de
la educacion de las personas mayores y
la politica local, en colaboracién con el
Foro para la educacion de las personas
de edad. La educacion de las personas
mayores constituye una forma educativa
que aspira, entre otras cosas, a la partici-
pacidn social de las personas mayores, la
prevencion y la realizacion personales, y
a incrementar la participacion de estas
personas en la vida colectiva.

Arbeitsprogramm 1999
des Bundesinstituts
fur Berufsbildung
BOTT P (comps.)
Bundesinstitut fur Berufsbildung, BIBB
Bielefeld: Bertelsmann Verlag,
1999, 224 p.
ISBN: 3-88555-663-4

Aparte de describir al Instituto Federal de
la Formacion Profesional (BIBB) en su
calidad de institucion investigadora de la
formacion profesional, este informe anual
contiene los proyectos de investigacion
de 1999, distribuidos en tres grandes sec-
tores de investigacion. Existen 43 proyec-
tos, entre los que se cuentan ocho pro-
yectos internacionales financiados exter-
namente, y 59 proyectos planificados. La
publicacién informa sobre los ejes cen-
trales de trabajo, los objetivos y calenda-
rios de las investigaciones, e indica las
personas de contacto dentro del BIBB.
Incluye asimismo un indice y un organi-
grama del BIBB.

Berufliche Eingliederung: zur Ent-
wicklung einer erziehungswissen-
schaftlichen Theorie des beruflichen
Verbleibs

ZIMMERMANN M

Munich: Hampp, 1999, IX, 281 p. + bibl.
(Wirtschaftspaedagogische Studien zur
individuellen und kollektiven Ent-
wicklung, 2)

ISBN: 3-87988-379-3

El autor examina la cuestion de la influen-
cia de la formacién profesional inicial y
continua indagando sobre el tipo y la ca-
lidad de los empleos que obtienen los ti-
tulados de programas formativos. Centra
sus esfuerzos en desarrollar y comprobar
empiricamente un modelo para la transi-
cién de la escuela al trabajo. Presenta tam-
bién recomendaciones para posteriores in-
vestigaciones sobre la relacién entre for-
macién profesional e integracion en el
empleo. La publicacién resultara de inte-
rés para todos aquellos que desde la in-
vestigacién, la politica o la practica pro-
fesional, trabajen sobre la integracion de
las jévenes generaciones en el trabajo.



(Nota: Tesis Doctoral, Universidad de
Mannheim, 1998)

Berufserziehung und sozialer Wandel
STRATMANN K; PAETZOLD G; WAHLE M
Frankfurt del Main: Gesellschaft zur
Foerderung Arbeitsorientierter Forschung
und Bildung, 1999, 677 p. + bibl.

ISBN: 3-925070-25-7

El motivo impulsor de los estudios sobre
historia de la pedagogia profesional que
estd efectuando Karlwilhelm Stratmann
desde hace mas de treinta afios consiste
en extrapolar su relevancia para el mo-
mento presente. La historia de la forma-
cion profesional posee una dimension que
permite esclarecer las tensiones entre el
sistema de la FP y el sistema sociopolitico.
Este volumen incluye una recopilacion de
ensayos sobre “La formacidn profesional
dentro de la sociedad de castas”, al que
sigue el analisis sobre “La formacion pro-
fesional en el siglo XIX”, “La formacion
profesional en el siglo XX" y “La did4ctica
profesional como campo de las ciencias
de la educacion”.

Bildungscontrolling: Ein Konzept zur
Optimierung der betrieblichen Weiter-
bildungsarbeit

KREKEL E

Bundesinstitut fir Berufsbildung, BIBB
Bielefeld: Bertelsmann, 1999, 112 p. +
bibl.

(Berichte zur beruflichen Bildung, 233)
ISBN: 3-7639-0887-0

Las mutaciones tecnoldgicas y economi-
cas determinan nuevas estructuras
organizativas y productivas y requieren
un personal altamente cualificado. Las
empresas recurren cada vez méas a un
controlling de la formacién, como méto-
do para planificar y regular la formacién
continua impartida en la empresa, y
optimizar su rentabilidad y eficacia. Las
contribuciones aqui reunidas explican
diferentes aspectos del controlling
formativo, proporcionan ejemplos practi-
cos de los programas formativos internos
a las empresas y enumeran los futuros
desafios para el controlling de la forma-
cion profesional continua.

FORMACION PROFESIONAL N 19

E Educaciéon y formacion a las
puertas del siglo XXI:

la formacién continua en Esparia

CACHON RODRIGUEZ L; MOLSOSA |

PUJAL J

Madrid: Editorial Complutense,

1999, 411 p.

ISBN: 84-89784-67-1

Compilacién de las ponencias presenta-
das al curso de la fundacion general de
la Universidad Complutense de Madrid
“Educacién y formacion en Espafia a las
puertas del siglo XXI”, celebrado en San
Lorenzo del Escorial entre el 3y el 7 de
agosto de 1999, patrocinado por la Fun-
dacién para la Formacion Continua
(FORCEM) y que tenia como objetivo
identificar las principales prioridades de
la formacion continua en Espafia con el
fin de establecer las lineas de actuacion
en el nuevo marco de la formacion pro-
fesional creado con el 1l Programa Na-
cional de Formacion Profesional. La pu-
blicacion se estructura en seis partes: 1)
“educacion, formacion y aprendizaje en
la sociedad del conocimiento”, en donde
analizan las politicas educativas y labora-
les, concretamente el Plan de Empleo y
la LOGSE. 2) “La formacion y las organi-
zaciones sociales. Los acuerdos naciona-
les de formacién continua, en donde se
manifiestan las opiniones sobre el Il Pro-
grama Nacional de Formacion Profesio-
nal de la Administracion laboral, educati-
va y organizaciones sindicales y empre-
sariales. 3) Estd dedicada a la formacion
continua en Espafia, concretamente a la
gestion y a las acciones emprendidas por
la FORCEM. La 42 parte, “Politicas de For-
macion y concertacion social” contiene las
ponencias presentadas desde ambitos sec-
toriales y territoriales de la FORCEM, asi
como una evaluaciéon de los primeros
acuerdos nacionales para la formacion
continua. 5) Recoge “la dimensidn euro-
pea de la formacion profesional”, en don-
de se centra en la reforma de los fondos
estructurales, en el desarrollo de algunas
iniciativas comunitarias en Espafia (OP-
TIMA 1y Il) y la visidn que tienen, tanto
los sindicatos como los empresarios, de
los Ultimos cambios industriales. La alti-
ma parte, “nuevas realidades en la for-
macién continua, précticas y proyectos”,
incluye diversas experiencias realizadas
en este ambito. Contiene en anexo el pro-
grama del curso.

* X 5
* *
* *
* *

* 4k

CEDEFOP
73

REVISTA EUROPEA

EDUCATION
POUR LE
XXI° SIECLE

ailiais

peaEidern




FORMACION PROFESIONAL ¢ 19

* X %

* *

*
*
* *
* 5k

CEDEFOP
74

REVISTA EUROPEA

F I Aikuiskoulutus Suomessa
ja muualla Euroopassa.

[La educacion de adultos en Finlandia

y otros paises europeos]

RAHIKAINEN M

Instituto Estatal de Investigaciones Eco-

nomicas

Instituto Estatal de Investigaciones

Econdmicas.Documentos para el debate

(Helsinki), 192, 1999, 57 p.

ISSN: 0788-50161SBN: 951-561-271-3

Instituto Estatal de Investigaciones Eco-

némicas, P.O. Box 269,

FIN-00531 Helsinki

Esta publicacion ofrece un resumen de
las tendencias registradas en la educacion
de adultos durante el decenio de 1990.
Los datos clave presentados incluyen:
costes publicos de la educacion de adul-
tos, participacion en la educacién de adul-
tos y educacidn impartida. Los objetivos
de la educacion de adultos consisten p.e.
en la adaptacion a la economia del cono-
cimiento y a las rdpidas mutaciones tec-
noldgicas, las redistribucion de la educa-
cion por todo un ciclo vital, la promo-
cién de politicas activas y la cohesidn
social. Como resultados de la educacion
de adultos se enumeran el rendimiento
de la formacién para el empleo, el rendi-
miento de la formacién interna de las
empresas, los indices privados de rendi-
miento de la educacién de adultos y el
rendimiento social de la formacion per-
manente. El texto presenta las caracteris-
ticas y motivacidn de los participantes en
la educacion de adultos, y trata también
la cuestion de la acumulacién educativa.

Ammatillinen koulutus 2010:
tyévoiman tarve vuonna 2010 ja
ammatillisen koulutuksen mitoitus
[La formacién profesional para el 2010:
necesidades de personal en el 2010 y pla-
nificacion cuantitativa de la formacion
profesional]

AUTIO V

Opetushallitus, OPH

Helsinki: Hakapaino Oy, 1999, 290 p.
ISBN: 952-13-0518-5

Comision Nacional de Educacion, Bi-
blioteca,

Hakaniemenkatu 2,

FIN-00530 Helsinki, Finlandia

Esta publicacion trata de la prediccion
cuantitativa de la formacidn profesional.

Punto de partida para ello es el célculo
de las necesidades de mano de obra para
el afio 2000. El documento contiene abun-
dantes materiales basicos y una descrip-
cién exhaustiva de la evolucién de la
poblacion activa y los principios y méto-
dos de estimacion para el calculo de las
necesidades de formacién profesional.

Ammatillisen koulutuksen arvostus
Euroopassa ja Suomessa: ammattiin ja
jatko-opintoihin toiselta asteelta
[Consideracion y calidad de la forma-
cion profesional inicial en Finlandia
y en Europa: transiciones de la ense-
fianza secundaria superior al empleo
y a la ensefianza posterior].

LASONEN J (ed.)

Universidad de Jyvéskyla

Koulutuksen tutkimuslaitos.
Tutkimusselosteita (Jyvaskyld) 6,

1999, 292 p.

ISSN: 1456-5153

ISBN: 951-39-0566-7

IER, P.O. Box 35 (Freda),

FIN-40351 Jyvéskyla,

Tel.: (358-14) 2601211,

Fax: (358-14) 2603201,

URL: http://www.jyu.fi/tdk/ktl/
index2.html

Esta publicacion constituye el informe
definitivo del proyecto nacional “Fomen-
to de la consideracion social de la forma-
cion profesional”, cuyo objetivo era di-
fundir informaciones sobre el resultado
de dos proyectos amplios integrados en
el programa Leonardo da Vinci: Estrate-
gias Post -16 e INTEQUAL. Estos dos pro-
yectos han investigado y analizado obje-
tivos, estrategias, iniciativas de desarro-
llo y vias de transicion al empleo y la
ensefianza posterior que abren las refor-
mas de la secundaria superior en Europa,
comparando entre si una serie de progra-
mas innovadores que permiten alcanzar
una doble cualificacion. La publicacion
contiene 16 articulos redactados por au-
tores diversos.

Benchmarking ammatillisen aikuis-
koulutuskeskuksen toiminnan kehit-
tdémisen vélineena

[La cotacién como instrumento de desa-
rrollo en un centro de formacién profe-
sional de adultos]

KULMALA ]



Universidad de Tampere

Acta Universitatis Tamperensis (Tampere)
663, 1999

ISSN: 1455-1616

ISBN: 951-44-4569-4

Universidad de Tampere,

Publications Sales,

P.O. Box 617,

FIN-33101 Tampere, Finlandia

El objetivo de la investigacién que fun-
damenta esta tesis era definir posibilida-
des de desarrollo de los centros de for-
macién profesional de adultos mediante
el empleo de cotaciones. La investigacion
abarca secciones cuantitativas y cualitati-
vas. Su meta era detectar la comprension
y la experiencia en cotaciones que posee
el personal de los centros de formacién
profesional de adultos. Ademas de la
cotacion, la investigacion analiza deter-
minados factores individuales y organi-
zativos considerados como premisas para
poner en marcha un sistema de cotacio-

nes.

F Technical and vocational
training in the perspective

of a lifelong education: the contribu-

tion of the French Commission for

UNESCO

Commission Nationale Francaise, CNF

Organizacion de las Naciones Unidas para

la Educacion, la Ciencia y la Cultura,

UNESCO

Segundo Congreso Internacional sobre la

Ensefianza Técnico - profesional, Sedl,

Republica de Corea, 26 al 30 de Abril de

1999

Paris: UNESCO, 1999, 22 p.

EN

Este documento se redacté como contri-
bucidn de la Comisién Francesa al Segun-
do Congreso Internacional de la UNESCO
sobre la Ensefianza Técnico-Profesional,
celebrado en Sedl entre los dias 26 y 30
de abril de 1999. La experiencia francesa
en formacidn profesional y las perspecti-
vas que ofrece en el amanecer del siglo
XXI son representativas de una evolucién
que comenzo en la década de 1980, ins-
pirando grandes esperanzas a los siste-
mas educativo y de la formacion inicial y
continua. Hoy en dia, los ciudadanos han
de ser conscientes de que toda via que
requiera una formacion les ayudara a en-
contrar un empleo, pero sin darles nin-
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guna garantia de encontrar y mantener
éste. La formacion debe continuar siendo
- 0 volver a ser - una herramienta de pro-
mocidn social, un instrumento para adap-
tarse a las nuevas tecnologias.

Formation professionnelle initiale et
continue en Europe: visa pour I'aven-
ir: une étude CEREQ-EIf Aquitaine
AVENTUR F (ed.); MOBUS M (ed.);
VERGNE JL (ed.)

Elf Aquitaine, Direction des Ressources
humaines

Centre d'études et de recherches sur les
qualifications, CEREQ Paris: Magnard
Vuibert Multimédia, 1998, 376 p.

ISBN: 2-8434-8031-0

Estudio realizado en los 11 paises donde
se halla implantada la empresa EIf
Aquitaine. En su primera parte, tras pre-
sentar los sistemas nacionales de FP, ana-
liza el papel que desempefia la forma-
cion profesional continua dentro de di-
chos sistemas para cada uno de estos
paises. La segunda parte efectla una lec-
tura transversal de la informacion conte-
nida en estas presentaciones nacionales.
Examina sucesivamente la organizacion y
los protagonistas de la formacién profe-
sional inicial, la dinamica de estos siste-
mas (evolucion de la demanda, politicas
de reforma e insercidn profesional), el
nivel formativo de la poblacion activa con
trabajo y la formacién profesional conti-
nua (practicas y modalidades de regula-
cion de la formacion de asalariados).
I R L Astonishing success:
economic growth
and the labour market in Ireland
O’CONNELL P
Organizacion Internacional del Trabajo -
Departamento de Formacién y Empleo,
oIT
Ginebra: OIT, 1999, 77 p.; bibl.
(Documentos sobre el empleo y la for-
macién, 44)
ISSN: 1020-5322;
ISBN: 92-2-111756-1;
Oficinas locales de la OIT o directamen-
te de: Publicaciones OIT, Oficina Inter-
nacional del Trabajo,
CH-1211 Ginebra 22, Suiza,
http://www.ilo.org
EN
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Este estudio del mercado de trabajo ir-
landés pertenece a una serie de investi-
gaciones centradas en los paises con ex-
celentes resultados de empleo. Los otros
paises europeos son Austria, Dinamarca
y Paises Bajos. Durante la Gltima década,
la economia irlandesa ha pasado de su-
frir bajos indices de crecimiento a osten-
tar niveles econdmicos de rendimiento
excepcional. Desde 1993, la economia ha
experimentado indices anuales de creci-
miento de mas del 8%, el empleo aumen-
ta en un 4% anual y el paro ha sido en
1998 inferior al 8%, frente al 17% que
imperaba en 1993. Este estudio examina
detalladamente las principales tendencias
en el mercado de trabajo durante el pe-
riodo 1961-1998. Debate las consecuen-
cias distributivas de este éxito economi-
co y del empleo. Muestra que el rapido
crecimiento marcha parejo a un incremen-
to de la pobreza y de los trabajos
infrarremunerados, y que aln existen
obstaculos que lastran la participacion de
las mujeres en el trabajo asalariado. El
informe analiza la contribucion que los
agentes sociales irlandeses han aportado
al éxito econémico del pais, y examina
otros factores que también han contribui-
do a dicho éxito, entre ellos la financia-
cion del Fondo Social, la estructura de-
mografica y el sistema educativo.

N O Hva er yrkesetikk?:

Om sammenhengen
mellom yrkes- og profesjonsdidak-
tikk, yrkeskunnskap og yrkesrelevant
forskning.

[¢En qué consiste la didactica profe-
sional?: sobre la relacion entre la
didactica profesional, los conocimien-
tos profesionalesy la investigacion del
ambito profesional]

HIIM H; HIPPE E

Universitetsforlaget

Norsk Pedagogisk Tidsskrift (Oslo) 3,
1999, 7 p.

Universitetsforlaget,

P. O. box 2959 Tayen,

N-0608 Oslo

En este articulo, los dos autores - maes-
tros e investigadores en el ambito de la
formacion profesional - debaten las cues-
tiones que plantea el nuevo programa
formativo nacional de caracter practico y
pedagdgico para los formadores de No-
ruega. Este programa abarca medio afio

(10 quincenas) de didactica profesional,
y el articulo examina las relaciones, con-
vergencias y divergencias entre la
didactica para la formacion profesional,
la didéctica en general y la didactica de
materias particulares. Ademas, los auto-
res sefialan que la didactica de la forma-
cion profesional debe entenderse y dise-
fiarse en estrecha relacion con la investi-
gacion y el desarrollo de los conocimien-
tos profesionalmente relevantes. Dos
cuestiones fundamentan el debate: 1.
(Qué aspectos diferencian a la didactica
de la formacidn profesional de la didactica
general o de materias especificas? 2. (Exis-
te una relacion entre los diferentes mo-
delos de didactica de la formacion profe-
sional, por una parte, y los diferentes
modelos de investigacion, por otra?

Internationalising the curriculum for
vocational education: problems and
possibilities.

NORDKVELLE Y; FAUSKE H

European Journal of Intercultural Studies
(Basingstoke) 10/1, 1999, p. 105-121
ISSN: 0952-391X

Carfax Publishing Company,

P.O. Box 25, Abingdon,

UK-Oxfordshire OX14 3UE,

Tel.: (44-1235) 401000,

Fax: (44-1235) 401550,

E-mail: enquiries@carfax.co.uk,

URL: http://www.carfax.co.uk

Esta publicacion estudia la discrepancia
observada entre los objetivos curriculares
de la formacion profesional noruega, que
preven impartir a los estudiantes valores
de “responsabilidad internacional compar-
tida”, y el fracaso en la estrategia de su
aplicacion durante todo el curriculum. El
texto investiga los posibles motivos de las
actitudes negativas existentes contra los
inmigrantes y contra la ayuda al desarro-
llo entre los estudiantes de FP, sobre todo
entre los varones. Describe también en
parte el transfondo histérico y socioldgi-
co del curriculum profesional relaciona-
do con esta cuestion. El estudio sugiere
la urgente necesidad de apoyar un desa-
rrollo curricular que permita hacer reali-
dad el objetivo de una “responsabilidad
internacional compartida” dentro del con-
texto de la formacion profesional, y plan-
tea algunas propuestas al respecto.



NOU 1999-17: Realkompetanse i hggre
utdanning: Dokumentasjon av real-
kompetanse og etablering av kortere
og tilpassede studielgp i hagre utdan-
ning

[NOU 1999 - 17: Competencias no for-
malizadas en la ensefianza superior:
documentacion de competencias no
formalizadas y creacion de formacio-
nes mas breves y adaptadas]

Kirke-, utdannings- og forsknings-
departementet, KUF

Oslo: KUF, 1999, 56 p. + anexos
Akademika AS,

Mgllergata 17,

P.O. Box 8134 Dep,

N-0033 Oslo

Este Libro Verde ha sido redactado por
una comisién publica que integra a re-
presentantes de la industria privada, la
administracion publica y los agentes so-
ciales, designada por el Ministerio de
Educacién, Investigacion y Asuntos Reli-
giosos. Con el objetivo de preparar la
prevista “Reforma de las Competencias”
noruega, esta comisiéon ha debatido el
desarrollo de un posible mecanismo para
detectar competencias no formalizadas,
incluyendo criterios para el reconocimien-
to de éstas, procedimientos de aplicacion
y gestion del mecanismo. Ademas, la co-
mision debate en el texto el valor que
tendrian estas competencias detectadas en
el contexto de la ensefianza superior, y
cuestiones relativas a su admisién, crédi-
tos y duracion formativa.
http://odin.dep.no/nou/1999-17
(Nota: direccion del texto electrénico)
Estimation in a duration

S E model for evaluating

educational programs

BRANNAS K

Universidad de Umed. Facultad de Eco-
nomia

Umeé: Umead universitet 2000, 23 p.
(Umeé economic studies, 2000(521))
ISSN: 0348-1018

Universidad de Ume4,

Facultad de Economia,

$-901 87 Ume4, Suecia

Este estudio analiza técnicas de calculo
para evaluar programas educativos en tér-
minos de la duracion subsiguiente de
periodos de paro o de empleo entre sus
alumnos. El trabajo empirico analiza la
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duracion total de la situacidon de paro
entre los alumnos participantes en una
iniciativa de educacion de adultos implan-
tada en Suecia: el AEE, un programa de
formacion de adultos de cinco afios de
duracion iniciado en 1997 y destinado
prioritariamente a adultos en paro que
carecen de los tres afios de ensefianza de
la escuela secundaria.

UK

MOODY A

Labour Market Trends (Londres) 108/2,
2000, p. 77-82

ISSN: 1361-4819

ISBN: 0-11-621223-3

Stationery Office Publications Centre,
Subscriptions Department,

P.O. Box 276,

Londres SW8 5DT,
www.the-stationery-office.co.uk

New Deal and ethnic
minority participants

El New Deal o Nuevo Trato para jévenes
parados, programa insignia de formacion
para el empleo ofrecido por el gobierno
inglés, se encuentra en operacion a esca-
la nacional desde 1998 y ha admitido en
dicho periodo a 380.000 joévenes entre 18
y 24 afios, incluyendo a mas de 50.000
integrantes de minorias étnicas. Este arti-
culo describe las caracteristicas de los
jovenes pertenecientes a dichas minorias
étnicas, examina su progreso dentro del
programa y sus destinos subsiguientes.
Llega a la conclusién de que los alumnos
de minorias étnicas participantes en el
programa tienen una mayor probabilidad
de abandonar éste en sus primeras fases.
Entre aquellos que consiguen llegar has-
ta la etapa de opciones del programa (en-
sefianza o formacion a jornada completa,
empleo subvencionado o trabajo en el
entorno), los participantes de minorias
étnicas adoptaran con mayor probabili-
dad la via de la ensefianza a jornada com-
pleta. Presentan asimismo una menor pro-
babilidad de abandonar el programa para
aceptar un empleo no subvencionado. En
conjunto, el articulo estima que los alum-
nos pertenecientes a minorias étnicas solo
alcanzan en conjunto un 97% de los re-
sultados que logran en términos de em-
pleo los participantes de raza blanca, aun
cuando el colectivo de los alumnos
étnicamente minoritarios se encuentra
mejor cualificado.
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FORMACIANE
La formacion en la empresa
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= Formacidn, competencias, aprendizajes: premisas para los nuevos modelos
(Philippe Méhaut)

e lafina linea divisoria
El trabajo en equipo, entre el falso apelativo y la innovacién laboral auténtica
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Estudio de caso
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Recortar o fotocopiar esta hoja de pedido, introducirla en un sobre de ventana y remitirla al CEDEFOP

0 Envienme por favor gratuitamente un ejemplar de prueba

0O Si, deseo leer “en europeo” y me suscribo
a la revista “Formacion Profesional” por un afio
(3 numéros, EUR 15 mas IVA gastos de envio)

00 Envienme por favor los siguientes nimeros
de la revista europea “Formacion Profesional”,
al precio simbolico de EUR 7 por ejemplar
(mas IVA y gastos de envid)

CE DE FOP Ndmero

Centro Europeo para el Desarrollo Idioma
de la Formacion Profesional
PO Box 22427

Nombre y apellidos
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REVISTA EUROPEA

Revista europea «Formacion
Profesional» — Llamamiento
a la presentacion de articulos

La Revista Europea «Formacion Profesional» desea publicar articulos de los investiga-
dores y especialistas en temas de formacion profesional y empleo que quieran poner
los resultados de sus investigaciones de calidad -particularmente investigaciones de
comparacion internacional- en conocimiento de un amplio circulo de lectores com-
puesto por decisores politicos, otros investigadores y profesionales radicados en
numerosos paises distintos.

La Revista Europea es una publicacion independiente y muy conocida. Se publica
tres veces al afio en aleman, castellano, francés e inglés y tiene una buena difusion
en toda Europa, tanto dentro de los Estados Miembros de la Unién Europea como
fuera de ella.

Publica la Revista el Cedefop (Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacion
Profesional), que aspira con ella a estimular el debate sobre la evolucidn de la forma-
cion profesional, dotdndole en particular de una perspectiva europea.

La Revista busca publicar articulos que aporten ideas, expongan resultados de inves-
tigaciones o informes sobre experiencias recogidas a escala nacional o europea. Tam-
bién publica documentos estratégicos y declaraciones particulares sobre temas rela-
cionados con el &mbito de la formacidn profesional.

Los articulos presentados a la Revista han de ser cientificamente rigurosos, y sin
embargo resultar accesibles a un circulo de lectores amplio y variado. Deben tener la
claridad suficiente para que los lectores de otros contextos y culturas, no necesaria-
mente familiarizados con los sistemas de formacién profesional de los diversos pai-
ses, puedan comprender claramente la situacion descrita y valorar, partiendo de sus
propias tradiciones y experiencias, los argumentos que el articulo plantea.

Ademas de la publicacidn impresa, se ofrecen también extractos de la revista dentro
de Internet. Pueden consultarse extractos de nimeros anteriores en la siguiente di-
reccién; http://www.trainingvillage.gr/etv/editorial/journal/jounalarc.asp

Pueden presentarse articulos sea a titulo personal o sea como representante de una
organizacion. Deberan tener una extension de 2.500 a 3000 palabras y pueden estar
redactados en castellano, danés, aleman, griego, inglés, francés, italiano, neerlandés,
noruego, portugués, finlandés o sueco.

Los articulos acabados han de remitirse al Cedefop impresos en papel y acompafia-
dos de la correspondiente disquete formateada en Word, o bien como anexo Word a
un correo electrénico, adjuntando una breve resefia autobiografica del autor, e indi-
cando la funcion que desempefia actualmente. EI Consejo de Redaccidn de la Revista
examinard todos los articulos, reservandose el derecho a decidir sobre la publicacién
de los mismos. El Consejo de Redaccién informara de esta decisién a los autores. Los
articulos no deben necesariamente reflejar la posicién del Cedefop, antes al contra-
rio, la Revista debe entenderse como una oportunidad para presentar diferentes ana-
lisis y puntos de vista diversos, incluso cuando sean contradictorios entre si.

Quien desee presentar un articulo puede ponerse sencillamente en contacto con el
redactor jefe, Steve Bainbridge, en el nimero +30 31 490111, el fax +30 31 490175 o
el correo electrénico sh@cedefop.gr
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