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Presentacion

El Observatorio social de la Educacion de Espaina (OSEE), creado dentro de la Fun-
dacion 1° de Mayo, ... pretende contribuir a la construccion de un diagnéstico (lo
mas ajustado posible) sobre la situacion actual y sobre la evolucion del sistema edu-
cativo y de formacién en Espana en relacién con su contexto social, proporcionan-
do las herramientas necesarias para la elaboracion del mismo; también considera
el andalisis de las diferentes politicas educativas asi como de sus efectos. Para ello
aportara todo el conocimiento que pueda recopilar tanto del exterior: datos, indi-
cadores, estudios, informes, investigaciones, etc., como el generado internamente:
datos propios, reelaboraciéon sobre fuentes externas, indicadores propios, valora-
ciones, etc.. ....

Con este articulo de valoraciéon y opinion: “La Formacioén y las Cualificaciones
Profesionales en el Cambio de Modelo Productivo”, de la colaboradora del
OSEE Estella Acosta (Adjunta a la Secretaria de Formacion para el Empleo de CCOO-
Madrid; Orientadora y Profesora Asociada de la Facultad de Formacion del Profeso-
rado y Educacion de la UAM), el OSEE inicia la serie de publicaciones que, como
resultado de su actividad, ira volcando en el portal de la Fundacién 1° de Mayo.

El articulo aborda los problemas derivados de una vision cortoplacista de la emplea-
bilidad y de sus pretendidas consecuencias o exigencias en el campo de la formacion
y de la educacién. Para fundamentar la posicion defendida en el articulo, se tratan los
siguientes aspectos:

— La empleabilidad y el modelo de aprendizaje permanente

— Clasificaciones de las competencias, modelos y desarrollo de las competencias
clave.

— Sociedad del conocimiento, innovacion y valor del trabajo
— Cultura organizativa, productividad, innovacion y cualificaciones profesionales
— El papel del Didlogo Social y 1a Negociaciéon Colectiva

— Las inversiones publicas y la formacion para el empleo

MANUEL DE LA CRUZ HERNANDEZ
Director del OSEE
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La formacion y las cualificaciones
profesionales en el cambio de modelo
productivo

ESTELLA ACOSTA

INTRODUCCION:

“La importancia de la formacion profesional viene siendo reconocida cre-
cientemente. Por un lado, se la proclama como derecho fundamental de los
trabajadores; por otro, se genera un fuerte consenso en torno a la idea de que
la via alta de la competitividad econémica se basa en el valor agregado, la
calidad y el denominado “capital humano”; al mismo tiempo, la capacitacion
es reconocida como factor de empleabilidad y en cuanto tal, se erige en ele-
mento central de las politicas de empleo. Todo lo cual se incrementa aiin mas
con la difusién de las tecnologias informaticas y el advenimiento de la de-
nominada sociedad del conocimiento™(1)

En este parrafo aparecen todos los elementos que debemos analizar para visualizar al-
gunas de las cuestiones importantes de la relacion entre formacion profesional, cuali-
ficacion y cambio del modelo productivo. Todo ello sobre la base de cuestionar la uti-
lizacidon de algunos paradigmas ideologicos, que se nos muestran con magquillaje
tecnocratico e inclusive economicista desde el punto de vista de las politicas publicas.
Necesitamos discernir y diferenciar las concepciones que subyacen en las nociones “téc-
nicas”, no dejarnos embaucar por los fetichismos simbdlicos (como diria P. Bourdieu)
de los gurus de los recursos humanos. No obstante, existen coincidencias significati-
vas sobre las condiciones y las necesidades que fundamentan un cambio de modelo pro-
ductivo, en relacion con el desarrollo de las cualificaciones profesionales. Tanto desde
el punto de vista de la innovacion como de la productividad, resulta muy interesante
revisar las orientaciones y los analisis, de instituciones y personas expertas, porque apa-
recen lineas argumentales muy interesantes.

Nuestro recorrido se desarrolla con la lente del socidlogo francés:

“el propietario de los instrumentos de produccion debe encontrar el medio para
apropiarse...del capital incorporado...o bien los servicios de los poseedores de
ese capital: para poseer las maquinas, es suficiente tener capital econémico;
para apropiarselas y utilizarlas de acuerdo con su finalidad especifica (capital
cientifico y tecnoldgico alli incorporado) es necesario disponer, personalmente
o por el trabajo de otros, de capital incorporado”. (2)

La realidad de nuestro sistema productivo nos muestra un panorama de escaso “capi-
tal incorporado”, tanto en nuevas tecnologias e innovacién como en la utilizacién de ba-
jas cualificaciones para tareas de bajo valor anadido, o como en la utilizacion de per-
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sonas de alta cualificacion en empleos que no la necesitan, en el caso de las titulacio-
nes universitarias. Como consecuencia directa, la formacién no se ha convertido atn
en un valor estratégico como respuesta a los cambios o a la innovacion por parte del
empresariado, marcado por la estructura y tamaiio de las empresas tanto como por una
cultura empresarial de bajos costes laborales y beneficios a corto plazo.

Incluso las grandes empresas suelen promover la alta cualificacion de altos directivos
o personal muy especializado, pero también utilizan titulaciones universitarias en
puestos de trabajo que no la requieren, alimentando la queja por la falta de experien-
cia o formacion “practica”. Invierten en formacion aquéllas que ya estan en sectores es-
tratégicos e innovadores, pero las medianas demandan que las personas lleguen for-
madas, por lo cual la inversiéon deberia provenir de fondos publicos. La escasa
articulacion entre educacidon y mercado de trabajo aparece como uno de los mayores
déficit para quienes defienden modelos economicistas/cortoplacistas.

Pretendemos analizar desde parametros técnicos sobre las competencias necesarias
como desde concepciones ideoldgicas, los objetivos para los sistemas educativos y de
formacion, en relacion con los ejes europeos en materia de: empleabilidad, competiti-
vidad, aprendizaje permanente y ciudadania activa.

“En general, existe un consenso sobre los siguientes cuatro objetivos, amplios
y complementarios entre si: realizaciéon personal, ciudadania activa, integra-
cion social y empleabilidad y adaptabilidad” (Bruselas,2001)

Y esa Comunicacién de la Comision “Hacer realidad un espacio europeo del aprendi-
zaje permanente” estd encabeza por un proverbio chino del 645 a.C):

“Para un ano, sembrad cereales. Para una década, plantad arboles. Para toda
la vida, educad y formad a la gente”

1.- La empleabilidad y el modelo de aprendizaje permanente

Rentabilidad social de la educacion y la formacion. La perspectiva de una formacion am-
pliay para la ciudadania activa. Imposibilidad del ajuste entre educacién y mercado de
trabajo

Basandonos casi textualmente en el documento de la Comisiéon Europea sobre apren-
dizaje permanente podemos dejar muy clara la concepcion sobre la empleabilidad. Se
plantea capacitar a los ciudadanos para que puedan moverse libremente en entornos
de aprendizaje, empleos, regiones y paises, potenciando al maximo sus conocimientos
y aptitudes, y cumplir las metas de prosperidad, integracion, tolerancia y democrati-
zacion. En una concepciéon amplia que no se limite a un enfoque puramente econoémico
o restringido, abarcando los aprendizajes formales, no formales e informales, po-
niendo de relieve la importancia de la ciudadania activa, la realizacion personal y la in-
tegracion social, asi como el empleo; resaltando el papel central del alumnado, de la
igualdad de oportunidades y la calidad y relevancia de las oportunidades de aprendi-
zaje. Senalando especialmente la necesidad de la informacion, la orientacion y el ase-
soramiento asi como las propuestas de una pedagogia innovadora. Todo ello sobre la
base de “invertir tiempo y dinero en el aprendizaje”, porque la empleabilidad y adap-
tabilidad de los ciudadanos son vitales para convertirse “en la sociedad del conoci-
miento mas competitiva y dinamica del mundo”.
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Los componentes para las estrategias coherentes y globales también nos demuestran
la amplitud de la concepcion, en el informe sobre el empleo de 2001: trabajar en co-
operacion, creacion de una cultura del aprendizaje, busqueda de la excelencia, per-
cepcion de la demanda de aprendizaje, facilitar el acceso y asignaciéon adecuada de re-
Cursos.

Por tanto, los sistemas formales y no formales de educacién y formacién tendran en
perspectiva la empleabilidad como motor del desarrollo econémico rentable social-
mente y a largo plazo, con garantias de integracion social y no sélo como adaptacion a
situaciones especificas del entorno productivo. Por lo cual, se requiere una reflexion
pausada sobre las necesidades de cualificacion de las personas, una intervencion de los
poderes publicos que lo garanticen en ese sentido de formaciéon amplia en competen-
cias de distinto tipo y no s6lo como respuesta a las demandas concretas del mercado
de trabajo en un momento determinado.

El tan reclamado ajuste entre educaciéon y mercado de trabajo desde una perspectiva es-
trecha, como si fuera posible formar “mano de obra” segin las necesidades empresaria-
les, adolece de varias deformaciones. En primer lugar, si hablamos del sistema educativo
la formacion no puede ser demasiado especifica porque su cometido son las competen-
cias basicas que permitiran luego el resto de adquisiciones y si agregamos una minima
formacion técnico-profesional, se requiere bastante tiempo. En segundo lugar, la plani-
ficacion es factible si es de caracter amplio y con rentabilidad social, porque el mercado
como tal es irracional, se mueve por la ganancia (en los afios en que se educa a alguien
puede cambiar varias veces); en todo caso podrian atenderse ejes estratégicos del sistema
productivo en su conjunto, como anticipacién a cambios cientifico-tecnolégicos, de es-
tructuras empresariales, de sectores emergentes, como adaptacion a las caracteristicas
de la sociedad en su conjunto. Entonces, la formacion necesaria es otra muy distinta que
las estructuras ocupacionales que pretenden orientar los objetivos educativos.

No obstante, quienes se mueven en la 16gica de la adecuacion entre los aprendizajes del
sistema educativo y los puestos de trabajo desarrollan unas relaciones esquematicas que
desconocen el desarrollo real de los dos componentes y los objetivos que persigue cada
uno. Seria posible establecer relaciones en un sentido global, en tiempo largo, en co-
rrespondencias amplias, entre produccion, sociedad y educaciéon. En distintos mo-
mentos histéricos y en distintas sociedades esa interrelacion puede ser diferente y en
funcidén de otros factores, siempre dindmicos.

Un ejemplo clave lo constituye el desarrollo de la sociedad de la informacion y el co-
nocimiento en el “modelo nérdico”, que hace diez afos criticaban por los “gastos” en
los sistemas publicos de bienestar como obstaculos para el desarrollo econ6mico. En
cambio, las politicas de bienestar desde los afos 50 favorecieron el desarrollo en va-
rios sentidos y en los 9o dieron lugar a cambios y adaptaciones que otorgaron una nueva
fortaleza a la sociedad y factores competitivos para su economia (entre otras, la digi-
talizacion del sector pablico y el nivel educativo y de integracién social de la poblacién)

Otra relacion con la “empleabilidad” vendra dada por las caracteristicas de los nuevos
puestos de trabajo y la generacion de empleos. La mayor parte de los empleos se siguen
creando en los servicios y no en los sectores tecnologicamente més avanzados, por lo
cual disminuye en donde se pagan mejores salarios y aumenta donde se paga menos.
Lo que lleva a J. C. Tedesco a observar que “la recomposicion del empleo en funcion
de la evolucion tecnolégica aumenta la desigualdad” y que los riesgos provienen de “
la exclusion de la participacion en el ciclo productivo”. Por ello, la amplitud, la dina-
mica, y los objetivos de los sistemas educativos y de formacion deberan tener en
cuenta que:
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“es fundamental la prioridad a la democratizacién del acceso a los circuitos en
los cuales se produce y se distribuye el conocimiento socialmente mas signifi-
cativo. La privatizacién de estos circuitos y su apropiacion por un grupo redu-
cido daria lugar a una especie de neo-despotismo ilustrado....este acceso uni-
versal a la comprension de fenémenos complejos constituye la condicion
necesaria para evitar la ruptura de la cohesion social....no puede estar asociado
a un determinado nivel del sistema y, mucho menos, a sus niveles superiores.
La formacioén basica y universal debera ser capaz de dotar al con-
junto de los ciudadanos de los instrumentos y de las competencias
cognitivas necesarias para un desempeito ciudadano activo”(3)

Podemos agregar que la formacion profesional inicial y la formacion para el empleo
también deben atender esas necesidades, en la medida que la empleabilidad esta ligada
al aprendizaje a lo largo de la vida. La adaptacion o el reciclaje para estar en disposi-
cion de atender a los nuevos requerimientos del desempeiio social y productivo, no pue-
den limitarse a una formacién demasiado especifica, para un puesto de trabajo en par-
ticular.

En un sentido general, podria afirmarse que “el ajuste simple entre educacion y empleo
es socioldgicamente imposible” (4) Por muchas razones enunciadas en ese trabajo, de
las cuales nos interesan basicamente dos: 1) la practica de reproduccion de conoci-
mientos, de saberes y habilidades tiene una especificidad que la identifica y la diferencia
de las practicas productivas o profesionales (no todo el conocimiento socialmente dis-
ponible esta en el sistema educativo y la actividad productiva provee de saberes que solo
se aprenden en la practica) y 2) no es posible definir de forma univoca esas famosas exi-
gencias del mundo de la produccién, dado su caracter plural, contradictorio y no pre-
visible y la conflictividad social de las necesidades de los puestos de trabajo que no pue-
den ser definidas por “expertos” ni unilateralmente.

En el apartado siguiente lo analizaremos en funcién de la clasificacion de competen-
cias y sus caracteristicas, relacionadas con los diferentes momentos de los procesos de
aprendizaje profesional, los cambios del sistema productivo y las necesidades de cua-
lificacion.

2.- Clasificaciones de las competencias, modelos y desarrollo de las
competencias clave.

Desde hace mucho tiempo se manejan diferentes nociones al hablar de “competencias”
y se hacen diferentes usos de las mismas, por lo cual desde nuestro punto de vista es
necesario clarificar la concepciéon que enmarca unos conceptos validos para un anali-
sis del valor del trabajo y de la cualificacion de los trabajadores y trabajadoras. Ya que,
la visién de muchos modelos de gestion de recursos humanos y la utilizaciéon que se hace
de los mismos es radicalmente diferente.

“Desde la perspectiva de los trabajadores y el campo sindical, el enfoque es visto con
precauciéon y muchas cautelas, lanzdndose la voz de alarma sobre como esa individua-
lizacion de las relaciones laborales, efecto de las nuevas politicas de gestion de los re-
cursos humanos, actia negativamente sobre la organizacidén sindical, porque trata de
romper el principio de solidaridad y negociacion, sustituyéndolo por la incentivacion
individual y la identificacién con la llamada “cultura de la empresa” (5) . En este tra-
bajo también analizabamos las orientaciones para la negociacion colectiva de 1998 de
la Confederacién Sindical de CCOO, donde se advierte con claridad sobre las mayores
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posibilidades de individualizacion, flexibilizacion y ausencia de negociacién que deben
neutralizarse incorporando la negociacion en profundidad de la clasificacion profesional
en relacion con la cualificacion para evitar la evaluacion de “aptitudes” “competencias”
personales.

En la actualidad la nocion de competencias en relacion con las cualificaciones ya esta
incorporada en la legislacion espafiola y europea, tanto en el sistema educativo como
en los sistemas de formacion profesional, el aprendizaje permanente, la empleabilidad,
etc. No obstante, la utilizacion puede ser de distinto cufio dependiendo del interés y los
objetivos que se persigan, porque no permanece aséptica y mantiene la carga ideolo-
gica en el ambito de las relaciones laborales y en los procesos formativos.

Podemos partir de sus relaciones con el apartado anterior y con la Recomendacion 195
de la OIT 2004:

“El término “empleabilidad” se refiere a las competencias y cualificaciones
transferibles que refuerzan la capacidad de las personas para aprovechar las
oportunidades de educacién y de formacién que se les presenten con miras a en-
contrar y conservar un trabajo decente, progresar en la empresa o al cambiar
de empleo y adaptarse a la evolucién de la tecnologia y de las condiciones del
mercado de trabajo.”

Con este marco debemos diferenciar las nociones de competencias basicas, genéricas,
transversales o claves que ultimamente se utilizan con parecido significado y con otras
terminologias como: centrales, esenciales, llaves (por efecto de la traduccion del “key”).
En la definicion de la OIT del parrafo anterior se hace referencia a “competencias y cua-
lificaciones transferibles” , proceso que no seria posible sin las competencias basicas
(el lenguaje verbal y escrito, las matemaéticas, la comprension cultural, cientifica, tec-
nolégica general, habilidades sociales, etc.) algunas transversales ( o genéricas) a di-
ferentes sectores productivos como las TIC, los idiomas, que la Unién Europea ha in-
corporado como “claves” porque también son necesarias para el ejercicio de la
ciudadania y el aprendizaje permanente.

En un documento del Cinterfor/OIT de 1998 Mertens hablaba de competencias clave
y clasifico algunas como “competencias para la empleabilidad” y en 2004 F. Vargas Zu-
niga especifica: “Las competencias clave facilitan la adaptacién del trabajador ante los
cambios en las tecnologias utilizadas, la organizacion del trabajo o para asumir nue-
vas responsabilidades que requieran el desarrollo de habilidades especificas. Tienen una
conexion fuerte con caracteristicas de tipo personal y social, y tienen que ver, por ejem-
plo, con habilidades de comunicacion, capacidad para trabajar en equipo, comprension
de sistemas y metodologias de trabajo con tecnologias informaticas.” (6)

Otras clasificaciones sefialan como claves: trabajo en equipo, pensamiento critico, solu-
cion creativa de problemas, habilidades de comunicacion, habilidades para informar, para
manejar informacion, y otras dos como autoestima y autoconfianza algo dudosas para ser
evaluadas en un ambito laboral. Por otra parte, diferenciando las competencias técnico
profesionales especificas de cada ocupacion o profesion, se podrian agregar competen-
cias metodologicas, sociales y participativas asi como competencias intelectuales/cog-
noscitivas como analisis-sintesis, pensamiento sistémico, resolucioén de problemas, etc.
o algunas de las identificadas por el SENAC (7) de Brasil: creatividad, polivalencia, lide-
razgo, versatilidad bastante dudosas también en el &mbito del desarrollo en un entorno
laboral. Las competencias claves que elegimos y analizamos como potenciadoras del em-
pleo de calidad, en el trabajo de 1999 eran: comunicacion, trabajo en equipo, adapta-
cion al cambio, iniciativa e innovacién, autonomia, resolucion de problemas, planifica-
cién y organizacion del trabajo, valoracion del entorno de trabajo.
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Parece imperativo, por consiguiente, conseguir unas descripciones méas detalladas de
cuales son las competencias basicas, genéricas, transversales y claves que pueden ge-
nerar aprendizaje permanente, empleabilidad, rentabilidad social, y que contribuiran
de forma efectiva a sostener cualquier desarrollo del conocimiento. Lo que esta muy
claro es que las competencias técnico-profesionales demasiado especificas frenan ese
desarrollo, sobre todo, si nos movemos en niveles de cualificacién no superiores, a la
manera del taylorismo que produjo mas descualificacion al desarrollarse mediante ta-
reas rutinarias, de escaso valor simbolico. Ocurre que, en las perspectivas de muchos
modelos de gestion de recursos humanos aparecen algunas de estas competencias in-
mersas en un contexto de “entrenamiento”, con procedimientos bastante mecanicistas,
individualistas, estilo recetas, que no contribuyen de ninguna forma al desarrollo ni del
conocimiento ni de la cualificaciéon y menos atin de las posibilidades de aprendizaje per-
manente dado que no promueven aprendizajes de procesos que sirvan para continuar
aprendiendo por si mismos. Sobre todo contribuyen al sometimiento a la cultura em-
presarial y a la individualizacion, en otros casos a la polivalencia sin control sindical ni
correctivos retributivos.

Podemos completar la idea con algunos parrafos del documento del Cinterfor/OIT de
F.Vargas, para destacar la importancia de la formacion a lo largo de la vida, sin espe-
cializaciones o entrenamientos que limitarian las posibilidades de desarrollo de las ca-
pacidades necesarias para el acceso, el mantenimiento y la promocién en el empleo. Ca-
pacidades que sin lugar a dudas contribuyen también a la adaptacion productiva de las
empresas, su competitividad y el progreso de la innovacion.

“En suma, la aproximacion conceptual a las competencias clave resulta en una
interesante mezcla de habilidades, capacidades, comportamientos y aplicacion
de conocimientos que permiten al trabajador adaptarse a las cambiantes si-
tuaciones en el empleo y mantener actualizadas sus capacidades para enfren-
tar los cambios por venir. Esta suerte de combinacion tiene sus mas profundas
raices en las capacidades que transmite la educacién; de ahi la importancia con-
cedida a la escolaridad como indicador de desarrollo de competencias, pero
también aluden a habilidades y comportamientos que el trabajador puede
aplicar en diferentes contextos de trabajo; por eso la trascendencia que se le da
a la experiencia laboral como generadora de competencias”

Si se trata de desarrollar las cualificaciones de quienes no han recibido suficiente es-
colarizacion en competencias basicas, que mantienen o pierden empleos de baja cua-
lificacion, para transformar sus competencias en cualificaciones productivas e inno-
vadoras, jovenes que han abandonado el sistema educativo, adultos que hace muchos
anos que no reciben formacion clave o sélo se especializaron en su puesto de trabajo,
la formacion a lo largo de la vida, de caracter no formal, debera incorporar las compe-
tencias claves necesarias que garanticen la incorporacion a los nuevos modelos pro-
ductivos, a la ciudadania activa y a los futuros cambios profesionales.

“Los programas de formacién a lo largo de la vida estan intentando, en la re-
gion, abrir la puerta de acceso a los adultos que iniciaron su vida laboral en
forma temprana y mantienen ahora un déficit de competencias. El desafio
consiste en desarrollar sus competencias bdsicas, transmitiendo contenidos
tradicionalmente educativos que permitan el desarrollo de capacidades valo-
radas en el empleo”.

Cabe agregar que ese proceso no puede desarrollarse ni en las instituciones tradicio-
nales del sistema educativo ni en el puesto de trabajo, son nuevas modalidades de
aprendizaje, de conjuncién de la experiencia laboral y vital con la adquisicion de las
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competencias claves, para las cuales sera necesario estructurar acciones formativas y
metodologias adecuadas a las caracteristicas de los usuarios

3.- Sociedad del conocimiento, innovacion y valor del trabajo

El primer elemento a tener en cuenta en nuestro anélisis es el papel del conocimiento
en el sistema productivo para poder caracterizar la relacion entre capital y trabajo. En
cierta forma, habria que incorporar el conocimiento como factor de produccién, como
capital incorporado a la maquinaria pero también como racionalidad del sistema pro-
ductivo. Aunque consideramos el trabajo como “el factor de produccién de mayor ca-
pacidad de generacién de valor anhadido de cuantos se dan cita en el proceso produc-
tivo” (8).

Por consiguiente, con tanta acumulacion de conocimientos, tecnologias y supuesta ra-
cionalidad en el proceso productivo en un entorno de sociedad del conocimiento, de-
berian de producirse cambios ventajosos hacia la innovacién y el mayor valor del tra-
bajo. No obstante, “la ineficacia y el riesgo que corren algunos sistemas de produccién
renovados segtin logicas estrictamente economicas es enorme y puede ser causa de da-
nos irreparables”. Compartimos con este autor la idea de que la fuente de mayor in-
eficacia proviene de “una racionalidad que interpreta el trabajo como un recurso hu-
mano, es deficiente. Una racionalidad transformadora de los sistemas de produccion
de ese tenor no tiene garantizado su éxito”. En suma, si los cambios, las estrategias de
produccion, no se orientan hacia modelos de fuerte compromiso con la innovacién y
los trabajadores que deben desarrollarlo, no seran eficaces. Si se pretende desarrollar
el cambio de modelo productivo mediante estrategias que fortalecen el aspecto disci-
plinario, el control, el bajo salario, desprecian el valor del conocimiento, se reduciran
las capacidades, habilidades y expectativas de las personas portadores del factor tra-
bajo.

“La innovacién de procesos, de productos o de las propias estrategias que vin-
culan procesos y productos trasmite unas solicitudes de recursos muy altas, la
innovacién consume recursos de todo tipo, particularmente de recursos de la in-
teligencia” “demanda la integracion de saberes...El proceso de innovacién, nu-
clear en la Sociedad del Conocimiento requiere un proceso de deconstruccion de
la organizacién tradicional de los saberes y su reorganizacion siguiendo mo-
delos en los que el cultivo de la especializacién comienza a carecer de sentido.”

Si relacionamos estas afirmaciones con algunas de la Fundacion Europea para la Me-
jora de las Condiciones de Vida y de trabajo, queda suficientemente claro el papel del
factor trabajo y de la cualificacion de las personas para un cambio de modelo produc-
tivo en el sentido de I+D+i, aunque el estudio se dedica a temas de “flexiguridad” ....“
Los recursos humanos son valorados como un factor estratégico clave para la compe-
titividad y el progreso de la empresa, por lo que el desarrollo del personal y de las com-
petencias se suele integrar en la gestion de la estrategia empresarial “ “la identifica-
cion de las necesidades individuales, de equipo y organizativas en lo que respecta a las
cualificaciones y las capacidades” Aunque la frase mas importante se refiere a la con-
tratacion temporal:

... la mayor rotacion del personal reduce el incentivo de invertir en capital hu-
mano, tanto desde el punto de vista de la empresa como del trabajador, redu-
ciendo ast la productividad”
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Queda patente la importancia de un modelo de relaciones laborales, de una gestion de
la organizacion del trabajo acorde con las necesidades de cualificaciéon y de reconoci-
miento efectivo del valor del trabajo como valor afiadido imprescindible para que se
haga efectivo un verdadero cambio de modelo productivo. Segtin la OIT “considerar a
las personas en la base de la generacion de ventajas competitivas y aplicar politicas que
les permitan la formacion y el desarrollo permanente”. Y volveriamos a recalcar que los
procesos productivos basados en el conocimiento y la innovacion requieren capacida-
des cognitivas, competencias asociadas a resolucion de problemas, interpretacion, ana-
lisis, saber utilizar la informacién y la comunicacion o el trabajo en equipo.

La generacion de conocimiento e innovacion nos lleva también a determinar el tipo de
tareas y las capacidades necesarias, que conforman perfiles profesionales mas com-
plejos que cuando se trataba de tareas rutinarias, manuales o muy especializadas téc-
nicamente pero con un universo méas reducido en sectores mas definidos. La necesidad
de interactuar, de utilizar las nuevas tecnologias y de acceder a la produccion de co-
nocimiento nos devuelve al &mbito educativo de las competencias basicas y claves y la
superacion de la brecha digital, asi como a los criterios del aprendizaje permanente.

“Formarse y aprender para vivir en esta sociedad del conocimiento implica una
necesidad permanente de actualizacion de competencias. Las vertiginosas
transformaciones de las tecnologias y en las formas de organizacion del trabajo
presionan por capacidades mas adaptables y de corte transversal ...” (F. Var-
gas Zuiiga)

4.- Cultura organizativa, productividad, innovacion y cualificaciones
profesionales

Una de las cuestiones més extendidas en los enunciados sobre la relacion entre la in-
novacion o la productividad y las cualificaciones, lo constituye la importancia de una
base estratégica empresarial en tal sentido, que se demuestra en las caracteristicas del
modelo de gestion. La implantacién de la modernizacién tecnologica que promueva la
innovacidén debe ir acompafiada de cambios significativos en la organizacién del tra-
bajo y la gestion de los recursos humanos para resultar eficiente. Una aplicacion par-
cial, cambios en un area, sin transformaciones integradas puede ser muy ineficiente.

La cultura organizativa da forma al proceso productivo en un sentido de “control”, ejer-
cicio del poder, estructura vertical o en un sentido horizontal de trabajo compartido con
unos objetivos creativos y de aprovechamiento de los “saberes” del conjunto de las per-
sonas que participan. Con las actuales situaciones de utilizacion de las nuevas tecno-
logias, de los cambios en la producciéon que ha abandonado el taylorismo, la cultura or-
ganizativa que desarrolle procesos hacia una mayor productividad e innovacion debe
proveer de un contexto que facilite la circulaciéon de la informacion, la comunicacion,
el trabajo en equipo para que las competencias de las personas pueden producir real-
mente innovacidn, conocimientos nuevos, etc. Si no existe intencionalidad, autonomia,
variedad, iniciativa, inmersas en un clima apropiado para descubrimientos, mejora de
procesos y productos, en suma “reflexién-accion” sobre la practica, no habra muchas
posibilidades de creacion de nuevos saberes.

Desde concepciones “japonesas” se intenta sistematizar las caracteristicas de la empresa
innovadora partiendo de la vision corporativa, la cultura organizacional y la tecnolo-
gia: la jerarquiay el grupo de trabajo como complementarios ante que excluyentes, sa-
ber base-cultura tecnologica y un tipo de ideal de proceso de creacién en cinco fases:
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1) compartir el saber tacito, 2) crear conceptos, 3) justificar conceptos,4) construir un
arquetipo y 5) cruzar y nivelar el saber, que llevara a un nuevo ciclo creativo. Aunque
sus procedimientos no suelen corresponderse con las culturas organizativas que serian
innovadoras en nuestra region, la atencion prestada a los aspectos cooperativos, cre-
ativos y a todos los niveles de competencias y saberes, indican claramente una distan-
cia enorme respecto de las formulas de gestion tradicionales.

“..la clave de una organizacion formativa esta en el potencial cualificante del
trabajo obrero directo......... En mercados altamente competitivos, se abren ca-
mino aquellas organizaciones capaces de correr el riesgo de utilizar capacida-
des individuales del obrero u obrera, frecuentemente negadas y desconocidas,
sin desestabilizarse y manteniendo su coherencia. Con este fin, sera fundamental
que cada cual disponga de informacion sobre lo que hacen los otros, que estén
claras las atribuciones de decision y que se puedan establecer relaciones dis-
tintas de las prescritas por la norma, susceptibles de interpretacion, compren-
sién e intercambios” (9)

De tal forma que lo colectivo se transforma en la garantia de aprovechamiento del co-
nocimiento, que ya no queda en manos de dos o tres personas altamente cualificadas,
que tendran su papel pero que tienen que saber generar los mecanismos de participa-
cion e intercambios apropiados. Las tareas individuales, aisladas o rutinarias ya no ge-
neran ni productividad ni innovacion. En el paradigma organizacional tradicional, ca-
racterizado por la fragmentacion extrema de las tareas, por una rigida separacion
entre concepcion y ejecucion, y por la verticalizacion de las relaciones jerarquicas,
las potencialidades de los trabajadores eran no sé6lo indeseables, sino también repri-
midas; el intento de eliminar las posibilidades de iniciativa autonomia o mayores res-
ponsabilidades de los trabajadores directos en el proceso de trabajo era uno de los fun-
damentos del control gerencial”. (10)

Todo esto implica nuevas definiciones de los puestos de trabajo, en las cuales se tiene
en cuenta el ejercicio actual pero también “como se deberia ejercer en un tiempo pre-
visible” y por lo tanto, los perfiles profesionales daran lugar a las competencias ne-
cesarias que se elaboraran en dos variedades: “perfil profesional actual requerido y per-
fil profesional previsible” (G.Le Boterf) en una concepcion dinamica que reflejara los
ambitos de competencias, sus niveles, los campos de actuacion, las prioridades, las po-
livalencias y las influencias de los cambios tecnologicos, organizativos, econdémicos,
ete.(11)

En una investigacion del Cinterfor de 1992-93 ya se hacia referencia a las competen-
cias basicas, genéricas o claves en los procesos de modernizacion de la industria, y apa-
rece con absoluta claridad la situacién de los modelos gerenciales en relacién con las
capacidades y los perfiles profesionales, sus tendencias y sus contradicciones, por lo cual
resumimos las ideas mas demostrativas de la interrelacion entre cultura organizativa,
innovacion y cualificaciones:

En otros casos se presenta como significativa la participacion de los trabajadores,
“como una de las potencialidades mas virtuosas de los nuevos paradigmas productivos”.
Existe una tendencia a considerar esta mayor participacion, junto con el avance hacia
relaciones laborales mas democréaticas, como una de las condiciones esenciales para la
vigencia de los nuevos patrones de productividad y eficiencia de las empresas. Mas ain
en el tema de la innovacion, si se cree realmente en la eficacia de la circulacion del co-
nocimiento y la colaboracion en los procesos innovadores como medidas esenciales y
no so6lo puntualmente como consecuencia de la incorporacion de una u otra tecnolo-
gia.
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Todo ello, y especialmente en los informes de la OIT, redunda en la valorizacion del tra-
bajo: “Los factores de garantia (y, al mismo tiempo, la contraparte) de ese «nuevo com-
promiso» de los trabajadores con la empresa serian, basicamente, convenientes con-
diciones salariales, adecuada calificacion (y la capacitaciéon necesaria para alcanzarla)
y sistemas que posibilitaran su participacion en la definicion de rutinas de trabajo, pro-
cedimientos y metas de produccion. Esto tendria el objetivo de garantizar, ademas de
su involucramiento en la produccién de la calidad, el ejercicio de su responsabilidad y
creatividad en el proceso de trabajo, en especial en lo que se refiere a la capacidad de
anticipar y resolver problemas y situaciones no previstas”. Obviamente, una concep-
ciéon diferente a la esgrimida desde algunos departamentos de recursos humanos,
donde el compromiso se orienta a una fidelizacion maés pasiva y de aceptaciéon de las
“necesidades de la empresa” y no del circulo virtuoso de la innovacion.

La mayor o menor consideracion del valor afiadido que producen los procesos orga-
nizativos horizontales y las relaciones laborales mas democraticas, implica también ana-
lizar el papel de las organizaciones sindicales. Pero no s6lo como participacion directa
en la empresa sino desde diferentes perspectivas y en diferentes instancias. Y no cabe
ninguna duda que todos los organismos internacionales promueven y recomiendan, en
todos los niveles posibles relacionados con la formacién profesional y las cualificacio-
nes, la necesidad de contar con el didlogo social y la negociacion colectiva para hacer
realidad el desarrollo, la productividad, la innovacién, en consonancia con los princi-
pios del trabajo decente y la lucha contra la exclusién social, la democratizacion y como
garantia de futuro de la sociedad del conocimiento.

5.- El papel del Didlogo Social y la Negociacion Colectiva

Formacion profesional y trabajo decente, el didlogo social y los convenios colectivos.

Parece clara la vinculacion de la formacion profesional con el trabajo decente, en la me-
dida que se considera como un requisito o condicion del logro de los objetivos del tra-
bajo decente. No es posible, en el contexto de las situaciones que hemos analizado, pen-
sar un trabajo decente sin la formacion profesional. Ademaés, se relaciona con todos los
componentes que la OIT considera: igualdad o no discriminacion, la empleabilidad, la
proteccion social e incluso el didlogo social. Es importante insistir en la consideraciéon
de la formacion profesional como derecho fundamental en cuanto consolida las con-
diciones de trabajo y los derechos laborales, reconocida e institucionalizada en multi-
ples constituciones y normativas internacionales. De forma tajante: “no puede ser ca-
lificado como decente un trabajo en el que no haya acceso a la capacitacion” porque ello
contribuye a hacer efectivo el “derecho a condiciones de trabajo dignas y a una remu-
neracion justa” y posibilita un mejor desarrollo del “derecho a no ser discriminado en
el empleo” sobre todo para los colectivos mas vulnerables como las mujeres, los jove-
nes o las personas con discapacidad. Asi como, el hecho clave de los importantes vin-
culos con el didlogo social. En suma, es un derecho y un instrumento, por lo cual la pers-
pectiva de considerarla como una inversiéon y no como un gasto, deberia orientar las
politicas publicas. Y “para que esa inversion sea econOmicamente rentable, se debe ga-
rantizar trabajo decente”

Por otra parte, es un componente de la proteccion social, porque debe abarcar la re-
habilitacién de las personas afectadas por reducciones de plantilla, reconversiones, re-
adaptaciones tecnolégicas, recolocaciones y nada mas y nada menos que la formacion



2010
Enero

06

:
g

OBSERVATORIO SOCIAL DE

13

de desempleados y de jovenes antes de incorporarse al mercado de trabajo. También,
que la formacion profesional debe contribuir al aprendizaje de formas de trabajo se-
guras y sanas, desarrollando la prevencion de riesgos laborales.

“el acceso a la formacién es un requisito del trabajo decente, también se cons-
tata que el trabajo decente asegura la formacién continua” (12)

Asi, la formacién profesional permite obtener grados superiores de satisfaccién a las
personas pero contribuye a medir el grado de calidad en el empleo, por lo cual no se
trata inicamente de una responsabilidad individual, sino que necesariamente debe
complementarse con una responsabilidad publica y una responsabilidad social. Porque
se debe garantizar el acceso a la formacién que posibilita la empleabilidad, la cohesion
social y el desarrollo de la productividad. la innovacion y la competitividad

Resulta evidente su vinculacion con el didlogo social y 1a necesidad del mismo para su
desarrollo, ya que fomentar la participacion de los agentes sociales en las estrategias,
el disefio y la ejecucion de las politicas ptiblicas de formacién se ha demostrado como
una via valida y eficaz. Pueden existir diferencias en cuanto a modelos para concretar
esas politicas, en ello hay que redundar para mejorar o adecuar el marco de colabora-
cion, pero la creaciéon de una cultura de la cualificacién que apuntale el cambio de mo-
delo productivo entre la poblacion y en el tejido productivo no puede ser efectiva sin
la co-responsabilidad de los agentes sociales.

El marco del didlogo social aparece como la via ineludible para reformular las estrate-
gias, decidir sobre las inversiones, debatir los modelos. “La formacion ha dejado de ser
un tema secundario dentro de las relaciones laborales, desplazandose a un tema cen-
tral” por todas las razones que venimos exponiendo desde el principio.

En el caso de Espaina hemos transitado un periodo fructifero con acuerdos y consen-
sos muy importantes en el desarrollo de la Ley 5/2002 y del Sistema Nacional de Cua-
lificaciones Profesionales, pero nos encontramos en una encrucijada compleja en fun-
cion de dos factores de peso: el cambio de modelo productivo y la crisis econémica. Por
un lado, habria que acelerar la implantacion de aspectos ya contenidos en la legislacion,
para lo cual son necesarias inversiones claves. Por otro, ese mismo desarrollo con me-
nos recursos financieros va a provocar irremediablemente conflictos de competencias
y tentaciones de cierre de las vias de dialogo social y de participacion efectiva en la ges-
tion de los recursos. Porque ademaés se conjuga con las presiones patronales para de-
finir el modelo en funcion de sus intereses cortoplacistas, que contradicen todo lo que
hemos desarrollado en este articulo. El retroceso puede ser motivo de ineficacia de las
politicas y las inversiones en formacién profesional si no se conjugan los ingredientes
que hemos senalado: en relacion a las culturas empresariales necesarias en la sociedad
del conocimiento, el papel del valor afiadido del trabajo, una formacion sin trabajo de-
cente o con perspectivas estrechas en cuanto a la funcion de las distintas modalidades
existentes en nuestro pais.

El capitulo sobre Formacion Profesional de la Ley de Economia Sostenible demuestra
claramente las intenciones de utilizacion de los recursos de la formacion para el em-
pleo por parte de las administraciones y el papel predominante de las empresas a la hora
de fijar prioridades y necesidades. Restar participacion a las organizaciones sindicales
en este momento revela una ceguera estratégica o una mera preocupacion por los as-
pectos de financiacion.

En este sentido las tensiones seran ineludibles pero también debemos analizar el pa-
pel de la formacion en la negociacion colectiva, que tiene su plasmacion en el ambito
sectorial y de empresa. Hasta ahora, el peso especifico en la negociacion colectiva no
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ha producido conflictos importantes, aunque es bastante probable que asistamos a una
etapa dificil. En las cuestiones rutinarias de incorporacion de clausulas a los convenios
existen tantos desequilibrios como diferencias entre sectores, culturas de gestion o ta-
maio de las empresas. El objetivo primordial deberia ser la profundizacién sobre el pa-
pel de la formacion, los derechos de los trabajadores en este sentido, el protagonismo
de las cualificaciones para la productividad y la innovacién. Ya no se trata sélo de de-
finir permisos, si es en horario laboral o no, sino que la representacion de los trabaja-
dores deberia encarar su influencia en la definicion de las necesidades de cualificacion
y de reconocimiento de competencias, para poder planificar en funcion de itinerarios
adecuados, que compatibilicen el desarrollo productivo con la cualificacion de los tra-
bajadores. Una mayor cuota de participacion en las decisiones empresariales sobre for-
macion profesional deberia ser una reivindicacion efectiva, para lo cual las organiza-
ciones sindicales deben contar con representantes especializados, tal como ha ocurrido
con la prevencion de riesgos laborales. También, una excesiva sectorializacién o em-
presarizacion puede llevar a la especializacion descualificante, por lo cual se presenta
como relevante la reflexion sobre las competencias claves y transversales, las conexiones
con la formacion en general y las posibilidades de reconversion, recualificacion o difi-
cultades de adaptacion a los cambios tecnologicos o de la organizacion del trabajo.

Recurriendo de nuevo a la Recomendacion 195 de la OIT:

“reconocer que la consecucion del aprendizaje permanente deberia basarse en
un compromiso explicito: por parte de los gobiernos, de invertir y crear las con-
diciones necesarias para mejorar la educacioén y la formacion a todos los nive-
les; por parte de las empresas, de formar a sus trabajadores, y por parte de las
personas, de desarrollar sus competencias y trayectorias personales”.

Esto altimo no es posible sin un sistema de informacion y orientacion profesional, tinico
capitulo sin ningtin desarrollo de nuestra Ley de las Cualificaciones y la Formacién Pro-
fesional. Las inversiones de las empresas presentan mayores dificultades por la es-
tructura de micropymes, para lo cual ya se estan proponiendo tanto en Europa como
en América Latina sistemas de asociacion, agrupacion o consorcios que puedan facili-
tar la formacion de los trabajadores. En Espana disponemos de Planes Intersectoria-
les que gestionan las organizaciones empresariales y sindicales, que pueden desarro-
llar las competencias transversales y claves y ejecutarse en muchas zonas ; igualmente
los Planes sectoriales a los cuales pueden acceder los trabajadores de las pymes,
cuando las condiciones de trabajo se los permite, en horarios y en distancia al lugar
donde se imparte y el apoyo de la Fundacion Tripartita para solicitar Planes de Em-
presa. No es suficiente para el cambio de modelo productivo y para la cualificacion pro-
fesional, porque no se garantiza el acceso universal a la formacion. Por lo cual, la de-
finicion de los ejes estratégicos que orienten las inversiones sera un aspecto muy
importante en el didlogo social y la negociacion colectiva, para hacer efectivo el dere-
cho fundamental a la formacion profesional. Pero también el cambio de cultura orga-
nizativa en el seno de la empresa, la flexibilizacion de las modalidades de formacion,
la ampliacion de las competencias para desarrollar las capacidades que faciliten el
aprendizaje permanente, que significa abordar cambios en las metodologias, pero
siempre con la participacion de la representacion sindical.

“definir, con la participacién de los interlocutores sociales, una estrategia na-
cional de educacion y formacion, y crear un marco de referencia para las po-
liticas de formacion en los planos nacional, regional y local, asi como en los pla-
nos sectorial y de la empresa”
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Estrategias que deberian complementarse con revisiones en profundidad, tanto en el
dialogo social como en la negociacion colectiva, por ejemplo sobre: mecanismos de fle-
xibilidad interna antes que ajuste externos acompafiados de proceso formativos, des-
arrollo de estructuras de la clasificacion profesional basadas en areas funcionales con
mecanismos de promocion ligados a la formacion, nuevas formulas de gestion de los
tiempos de trabajo, anticipando procesos de recolocacién o reciclaje, etc. Con el agra-
vante de la debilidad de algunos sectores y la necesidad de contar con los efectos de la
descentralizacion productiva y la externalizacion de funciones, deberiamos contar con
acuerdos y planes de formacién profesional con capacidad para acercar la formacion
a una mayor cantidad de trabajadores y trabajadoras (este tema se podria comple-
mentar con el capitulo sobre Formacion Profesional del ANC 2007, 2008 y 20009).

6.- Las inversiones publicas y la formacion para el empleo

Definicion de ejes estratégicos, orientaciones, modalidades y metodologias de apren-
dizaje.

Para concluir este analisis es necesario considerar algunas de las tendencias que se ma-
nifiestan como fructiferas en diversos contextos que con algunas modificaciones se-
rian factibles en nuestro pais. Basicamente, para tener en cuenta las cuestiones que he-
mos tratado en los apartados anteriores, hace falta reforzar algunas ideas y desarrollar
otras.

Hasta ahora las inversiones publicas directas (PGE y FSE) se han destinado al sistema
educativo, financiando la formacion profesional inicial (reglada) o la universidad, am-
bito en el que se deberian fijar objetivos estratégicos a partir del didlogo social y des-
arrollando consensos politicos que no son tan complejos como los que afectan a la en-
sefianza obligatoria. La formacion para el empleo se financia con las cuotas para
formacion profesional que aportan las empresas y los trabajadores, con el Fondo So-
cial Europeo y en algunos casos con fondos adicionales de otras administraciones.

En cuanto a las inversiones publicas directas es evidente que la mayor responsabilidad
recae en las administraciones, pero en el caso de la formacién para el empleo se ha des-
arrollado un modelo participativo donde las organizaciones empresariales y sindica-
les ejecutan acciones formativas. Este modelo coincide con muchas de las recomen-
daciones de organismos internacionales en el sentido de una mayor desconcentracion
y descentralizacion de la gestion permite adecuar la formacion al entorno productivo
y alas necesidades de cualificacion. Se gana en eficacia pero fundamentalmente en per-
tinencia, porque funciona en consonancia la oferta y la demanda.

Esta demostrado historicamente que “una concentracion de funciones, sumada a la pre-
tensidon por mantener su caracter cuasi-monopolico en materia de oferta formativa,
llev6 a varias instituciones a acumular tanto problemas como criticas a sus acciones”
(13) No cabe duda que el modelo puede mejorarse, pero pretender ahora con la Ley de
Economia Sostenible por un lado, llevar el debate fuera del pacto educativo y por otro,
transferir la utilizacion de los fondos de formacion para el empleo a manos de las ins-
tituciones del sistema educativo, significa una institucionalizacién, un monopolio que
se ha abandonado hace muchos afios.

Por la diversidad de usuarios, de sectores, de temas, de modalidades necesarias en la
formacion para el empleo, es imposible que la cobertura sea adecuada y suficiente desde
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el sistema educativo. Para la integraciéon de los subsistemas de formacion profesional
se pueden crear Centros Integrados de Formaciéon Profesional, que pueden comple-
mentarse con otro tipo de instituciones, centros, empresas, modalidades, etc. Ademas,
la cobertura para la inmensa mayoria de la poblacion activa es impensable en los cen-
tros de secundaria.

Los estudios de la OIT visualizan claramente que “el Estado tiende a retirarse de la eje-
cucion directa de acciones formativas,... para que sean asumidas a través de diversos
actores y organizaciones”. Pero, entonces, el estado debe asumir nuevas funciones, al-
gunas que hace tiempo deberia haber asumido: 1) administrar financieramente los fon-
dos; 2) acciones técnicas que fortalezcan la oferta y la demanda; 3) acciones correcti-
vas ante carencias o para sectores vulnerables y de caracter ineludible 4) fijar
consensuadamente los ejes estratégicos para el cambio de modelo productivo en lo re-
ferente a la formacion, “se promueve expresamente el desarrollo del dialogo social so-
bre formacion profesional y se abren espacios para la administracion y gestion de las
politicas publicas de formacién y los fondos que las financian”

La formacidén profesional para impulsar la productividad, la empleabilidad y el cam-
bio de modelo productivo necesita de la mayor cobertura, de la movilizacién “de todos
los recursos disponibles en las empresas, las instituciones, los centros tecnologicos, los
sindicatos, las organizaciones no gubernamentales, entre otros”. A partir de ahi, el es-
tado tiene que liderar las lineas de actuacion y las formas de concertacion para que las
estrategias sean eficaces y pertinentes: que la utilizacion de la formacién sea percibida
como una oportunidad, como una inversion con rentabilidad social y empresarial; con
unos ejes prioritarios que orienten las acciones al cambio de modelo; dar coherencia
a los planes y mantener tanto el rigor de la calidad como la flexibilidad necesaria.

En este sentido existen temas que deberan definirse claramente y ser coherentes con
el modelo de formacion para el empleo, para reafirmar un marco de referencias que nos
lleve a tener en cuenta las lineas maestras de un verdadero impulso al cambio de mo-
delo productivo. Concretando un poco mas lo que venimos desarrollando, por ejemplo,
seria vital considerar algunas de las afirmaciones de Francesc Solé Parellada, Cate-
dratico de organizacion de empresas de la Universidad Politécnica de Cataluia :

“ En un contexto de cambio convencional, la oferta formativa trataria de res-
ponder a nuevas habilidades demandadas, de suministrar nuevos conoci-
mientos y competencias, de hacer a las personas mas aptas para un puesto de
trabajo concreto. Esta es una aproximacién excesivamente simplista de la re-
alidad....Resumir el problema que plantea la sociedad del conocimiento a un
problema de reciclaje y a un listado de nuevas profesiones seria demasiado fa-
cil. Del capital humano se puede pedir algo mas que conocimientos, habilida-
des especificas, y son habilidades sociales y actitudes y, finalmente, la capaci-
dad de entender y saber ser” (cursiva el autor) (14)

En el modelo productivo que pretendemos superar se demandaban horas y dedicacion,
habilidades especificas, y se ha iniciado la consideraciéon de las habilidades sociales,
pero en las nuevas concepciones cambia incluso la naturaleza de los conocimientos y
las habilidades, tanto técnicas como sociales. “ Los itinerarios de las instituciones no
estan solamente determinados por la decision del llamado “top management” sino,
cada vez mas, por un conjunto de pequenas y grandes decisiones del conjunto de los
que participan”

Por consiguiente, existen retos ineludibles a la hora de definir las lineas de acciéon para
la formacion profesional en funcién del cambio de modelo productivo y siempre a tra-
vés del didlogo social:
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« El cambio de modelo de cualificacion: nueva nocién sobre el conocimiento, qué
competencias son necesarias, sus caracteristicas, para qué sirven, como y donde
se adquieren.

« Cambios en el modelo formativo: atendiendo a esas necesidades, modificando mo-
dalidades, metodologias, instrumentos, adaptables, flexibles y de calidad. Adap-
tando el modelo de aprendizaje a las personas y a las nuevas competencias

« Profundizacion y desarrollo de la relacion teoria-practica y de los contenidos for-
mativos en el sentido tecnologico y de organizacion del trabajo, del cambio de cul-
tura empresarial.

Todo ello y otras cuestiones que no podemos desarrollar aqui, requiere de una refle-
xion critica en profundidad que pueden llevar a modificaciones claves del modelo de
formacion. No obstante, existen posibilidades de cambios o mejoras a corto plazo que
pueden cimentar la adaptacién paulatina de los procesos formativos. Porque dispone-
mos de una base normativa que lo permite y de una variedad de intervenciones que pue-
den complementarse al atender a las necesidades inmediatas del desempleo o de las em-
presas. Algunas de las cuestiones (sin agotar todas) serian:

« Desarrollar el sistema de informacion y orientacion profesional para llegar a toda
la poblacion que lo requiera tanto para su formaciéon como para el reconocimiento
de la experiencia laboral.

« Plantear itinerarios formativos coherentes con las necesidades de cualificacion de
los trabajadores y del sistema productivo: en base a estudios de observatorios, in-
vestigaciones sobre necesidades de formacion de los trabajadores, etc.

« Establecer claramente la validez de las diferentes modalidades de acciones for-
mativas de oferta y de demanda, sin institucionalizaciones ni reducciéon de for-
mulas, conjungando flexibilidad con garantias de calidad.

« Revisar el modelo de practicas no laborales: tanto de la Formacién en Centros de
trabajo del sistema educativo como de los certificados de profesionalidad (in-
cluso de la Universidad) para profundizar en la relacién teoria-practica. Implica
plantearse un modelo en alternancia real y no escindido en periodos diferentes,
controlar la formacion tedrica de los contratos de formacién tanto como la tutori-
zacion laboral de las practicas ( con requisitos para las empresas y con implicacién
de la RLT)

Es evidente que es s6lo una parte de los cambios y mejoras de la de formacion profe-
sional y las cualificaciones, pero es importante sefialar que algunas de ella deben in-
cardinarse en el dialogo social y la participacion de las organizaciones sindicales y otras
en la negociacion colectiva de todos los &mbitos.

Por otra parte, todas las decisiones en materia de formacion profesional deben contar
con otras politicas en consonancia con sus objetivos, para que realmente sean efecti-
vas y no queden solo el haber de la formacién sino en todo un conjunto de cambios ne-
cesarios. Sobre todo, en los aspectos econdmicos que garantizan la seriedad de los com-
promisos y las inversiones, donde los derechos y los cambios van acompafniados de
decisiones presupuestarias. Como por ejemplo, en el pacto social de 1993 en Italia que
se decia: “Este proceso implica, por una parte, intervenciones decisivas de mejora y des-
arrollo de los diferentes tipos de ofertas formativas, y por otra, una evolucion de las re-
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laciones industriales y de las politicas de la empresa para la realizacion de la formacion,
para la introduccion de la recalificacion profesional y de la formacién continua. Re-
cursos publicos y privados deberan contribuir a este objetivo” Y sobre todo, coincidente
con algunas de nuestras propuestas: “ realce de la orientacion profesional como factor
esencial; papel decisivo de los observadores de la demanda profesional instituidos de
forma bilateral por los interlocutores sociales; consideracion especifica de las actua-
ciones para los individuos méas débiles del mercado; sistema de gestion plural y flexi-
ble y fomento de la formacién continua”. En ese contexto quedaba como prioridad “la
capacitacion de los trabajadores como requisito ineludible en cualquier estrategia de
crecimiento con equidad social” y una de las medidas, por ejemplo, “el Proyecto joven”
destinado a formar a trabajadores de méas de 16 afos, sin formacién previa y de esca-
SOS recursos.

Para finalizar tomamos como referencia los trabajos de la OIT para sintetizar algunas
de las ideas basicas sin las cuales sera dificil conseguir éxitos en el cambio de modelo
productivo.

Los objetivos de las politicas de desarrollo de competencias profesionales son demos-
trativos de los cambios a asumir:

1. Satisfacer la demanda de competencias profesionales en cuanto a pertinencia y ca-
lidad (para las empresas, los jovenes, los trabajadores y los grupos desfavorecidos)

2. Mitigar los costes del ajuste: perfeccionamiento, readaptacion, recapacitacion en
las politicas activas de empleo.

3. Sustentar un proceso de desarrollo dinamico:

Modernizacion de las tecnologias y diversificacion de las actividades econémicas
hacia sectores no tradicionales

Creacidn y fortalecimiento de competencias a nivel de las personas y de capaci-
dades a nivel de la sociedad

Recopilacidn, actualizacién y difusiéon de informacion sobre las necesidades ac-
tuales y futuras en materia de competencias, y uso de esta informacion para des-
arrollar cualificaciones y competencias laborales y empresariales.

Por consiguiente, las politicas sobre cualificaciones profesionales y formacion para el
empleo no pueden aislarse de las politicas sobre tecnologias, mercado de trabajo, in-
versiones macroecondmicas, comercio nacional e internacional y otras materias que in-
fluyen en el desarrollo econémico y el modelo productivo. Tampoco pueden ser la Gnica
politica de empleo o la excusa para no invertir en otras cuestiones vitales, ni para de-
finir estrategias unilateralmente.

Para finalizar, deberiamos de considerar la necesaria formacion sindical en estos me-
nesteres, porque de lo contrario la formacién profesional no se convertira en un fac-
tor estratégico para la empleabilidad y 1a competitividad de las empresas en funcién del
cambio de modelo productivo. Para desarrollar todos los aspectos que se relacionan con
estos temas, debemos construir una vision estratégica global desde la organizacion sin-
dical, incardinar las cuestiones técnicas con las ideolégicas o politicas, dar coherencia
y pertinencia a las acciones vinculadas a la promocion profesional o a la determinaciéon
del valor del trabajo en base a la cualificacion y las competencias (15) . Esa vinculacion
de la formacion con el didlogo social y la negociacion colectiva debe contribuir a sedi-
mentar la autonomia colectiva, el derecho a la formacion, y todos sus efectos, que re-
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quiere una regulacion en las relaciones laborales como instrumento para intervenir en
la productividad y las condiciones de trabajo.
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