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Cambio industrial,
“competencias” y
mercados de trabajo

Introduccion

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

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

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

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

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

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

Las destrezas de tipo profesional, como
las que se certifican en el aprendizaje,
incluyen por lo general una amplia gama
de conocimientos teodricos y practicos
adquiridos a través de la formacion en
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Las tendencias a la refor-
ma de los sistemas de
destrezas sobre la base de
competencias reconocidas
pueden constituir el
primer paso para que la
globalizacion de las
destrezas permita mante-
ner la transferibilidad alli
donde exista e introducir-
la alli donde sea muy
limitada. Sin embargo,
como se sefiala en este
articulo, es poco probable
gue las reformas tengan
éxito a menos que se
creen los incentivos
adecuados para las dife-
rentes partes y se establez-
ca un marco de coopera-
cion adecuado entre los
empresarios, y entre éstos
y los trabajadores. De otro
modo, disminuird la
capacidad de las empresas
europeas para adaptarse a
los cambios econémicos y
aumentara en gran medida
el coste humano.
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“... la mayor incertidumbre
respecto al futuro de las
destrezas tanto de tipo
profesional como especifi-
cas de las empresas crea
la necesidad de buscar
modalidades de formacién
alternativas que resulten
menos afectadas en
periodos de desempleo”
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una escuela y de la formacién en el
trabajo. Una formacion de este tipo debe
ser lo suficientemente amplia para que
los trabajadores que inviertan en ella
puedan estar seguros de la existencia de
una oferta adecuada de empleo en un
nuimero elevado de empresas y para que
un grupo lo suficientemente numeroso de
empresarios la apoye. Por otra parte, si
resulta demasiado amplia, puede encon-
trar dificultades para adaptarse a la nueva
demanda.

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

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

La demanda de “competen-
cias”

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

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

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



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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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



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

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

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

Muchas de las presiones derivadas de los
cambios econdmicos y técnicos mencio-
nados estan rompiendo los modelos
establecidos de inversion en formacion.
La necesidad de una multicualificacion y
de una adaptacion y actualizacion de las
destrezas de tipo profesional introduce
gran tension en los sistemas establecidos.
El ritmo acelerado de los cambios en la
demanda hace mas incierta la recupera-
cién de la inversion en formacion
profesional y aumenta las probabilidades
de que incluso haya que reforzarla.
Debido a la multiplicidad de partes
interesadas, las destrezas de tipo pro-
fesional suelen cambiar de manera lenta.2
Es probable también que la creciente

REVISTA EUROPEA

especializacion en los nichos del mercado
de produccién cause una diversificacion
de la demanda de trabajo y amenace la
uniformidad de las vacantes de empleo,
necesaria para que los mercados pro-
fesionales funcionen correctamente.
Puesto que las empresas intentan adaptar
las destrezas de tipo profesional a sus
propias necesidades, existe el riesgo de
que el aumento de elementos no trans-
feribles disminuya la capacidad del
trabajador para encontrar empleos
alternativos en otras empresas. Con
frecuencia, las destrezas de tipo profesio-
nal que no se usan se pierden, y la
demanda esta evolucionando en muchas
empresas; por tanto, no se trata sélo de
mantenerse activo, sino también de
actualizar los conocimientos. El riesgo de
una adaptacion gradual es que los
trabajadores cualificados sélo actualizan
sus conocimientos en la medida en que
sus empresarios lo necesitan, con lo cual
la profesién comienza a fragmentarse y
se disgregan las categorias de intercambio
establecidas en el mercado de trabajo.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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



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

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

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

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

REVISTA EUROPEA

situacion muy precaria. Si se establecen
proporciones equivocadas, existe el riesgo
de que los empresarios abandonen el
proyecto y centren sus esfuerzos en la
formacidn en destrezas no transferibles.

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

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

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

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

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

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

Los costes del fracaso

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

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

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

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

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

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

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

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



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

La velocidad de los cambios esta asimismo
minando los mercados de trabajo internos
establecidos para el trabajo semicuali-
ficado y para las destrezas adquiridas por
experiencia. Por naturaleza, éstas no son
transferibles y existe el riesgo de que la
amenaza para la posicién econémica y el
nivel de renta de los afectados haga
disminuir su disposicion a aceptar
reestructuraciones.
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