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La formación profesio-
nal y los jóvenes
con dificultades en
los Estados Unidos
Los jóvenes educativamente desfavorecidos en los Estados Unidos tienen gran
dificultad para encontrar empleos fijos que les proporcionen una verdadera
preparación y un incremento de oportunidades. En Octubre de 1994, sola-
mente el 43% de los jóvenes que abandonaron sin título los institutos de ense-
ñanza media el año anterior tenían empleo. De los graduados (en la primave-
ra anterior) que no habían pasado al college, sólo el 64% estaban empleados
(BLS 1995), y aquellos que consiguieron una colocación aceptaron trabajos
entre un 10 y un 15% menos remunerados que en 1980.
Se necesitan mayores inversiones en el capital humano compuesto por estos
trabajadores, pero ¿qué tipo de educación/formación debería ser prioritario:
las capacidades académicas generales o las capacidades ocupacionales especí-
ficas?. Según mantiene The Economist en su número del 2 de Marzo de 1994,
la formación profesional específica debería abandonarse y en su lugar debe-
rían enseñarse capacidades generales:
Los economistas han sostenido largo tiempo que es mayor la rentabilidad de
una educación general que la de las formaciones específicas, ya que la educa-
ción es transferible, mientras que muchas capacidades tienden a ser específi-
cas para un determinado trabajo. Hoy en día estas razones se hacen aún más
convincentes, pues los trabajos son menos seguros, el sector servicios se ex-
pande, el periodo de validez de las capacidades profesionales disminuye y el
mercado pone un énfasis aún mayor en la capacidad de tratar a otras perso-
nas y de procesar información.
Esta recomendación básica se fundamenta sin embargo en tres premisas falsas:
❏ pensar que las cualificaciones académicas son buenos sustitutos de las ca-
pacidades ocupacionales específicas
❏ pensar que el hecho de que las capacidades profesionales queden anticua-
das cada vez más rápido ha reducido la utilidad de una formación profesional
❏ pensar que la creciente movilidad laboral ha hecho disminuir la utilidad
de la formación profesional impartida en las escuelas.
Examinemos lo que nos dicen las investigaciones sobre cada una de estas cues-
tiones.
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Este artículo analiza si debiera
permitirse a los jóvenes estu-
diantes en dificultades, que
progresan lentamente en sus
estudios, elegir y estudiar una
especialidad profesional du-
rante los últimos años de la es-
cuela secundaria. Las investiga-
ciones examinadas indican
que para la mayoría de los tra-
bajos la productividad depen-
de directamente de las aptitu-
des sociales (tales como bue-
nos hábitos de trabajo y trato
de gentes) y de la posesión de
conocimientos específicos de
la profesión y del puesto de
trabajo, y no de las capacida-
des que se tengan para la lec-
tura, la escritura o las matemá-
ticas. Los recientes incremen-
tos en la movilidad laboral y en
la velocidad a la que las capa-
cidades profesionales quedan
anticuadas no han hecho dis-
minuir la rentabilidad de la
formación profesional en la
escuela, sino que la han au-
mentado. Si las viejas capaci-
dades quedan obsoletas más
rápidamente, habrá que apren-
der nuevas capacidades con
mayor frecuencia. Esto supone
en general una necesidad de
formación profesional mayor
y no menor. El aumento de la
movilidad en el trabajo ha he-
cho que los empresarios se
muestren más reticentes a con-
tratar trabajadores sin expe-
riencia a los que tienen que
formar; de aquí que nunca
haya sido mayor la necesidad
de una formación profesional
en la escuela.

Evidencias de que las capa-
cidades profesionales son
imprescindibles

En la mayoría de los trabajos, la produc-
tividad se deriva directamente de las ap-
titudes sociales (tales como buenos hábi-
tos de trabajo y capacidades del perso-
nal) así como de la posesión de conoci-
mientos específicos sobre la profesión, el
puesto de trabajo y el entorno de trabajo:
no de las capacidades que se tengan para

la lectura, la escritura y las matemáticas.
Si se pregunta a los pequeños y media-
nos empresarios, que son los que pro-
porcionan a la economía americana la
mayor parte de los nuevos puestos de tra-
bajo, cuáles son las capacidades que bus-
can a la hora de contratar, citan los hábi-
tos de trabajo y las capacidades profesio-
nales por delante de las que se tengan
para la lectura y las matemáticas. En 1987
se preguntó a los propietarios de empre-
sas de pequeño y mediano tamaño, miem-
bros de la Nat ional  Federat ion of
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Independent Business (Federación Nacio-
nal de Empresarios Independientes) «¿Cuá-
les son las capacidades que más influyen
en la selección del personal a contratar?»1

El cuarenta por ciento situó las capa-
cidades profesionales (ya adquiridas)
en el número 1 y otro 14% las situó
en el número 2 (ver cuadro 1). Por el
contrario, solamente el 6% de estos em-
presarios americanos situó las aptitu-
des para «leer, escribir, las matemáticas o
el razonamiento» en el número 1, mien-
tras que otro 13% lo hizo en el número 2.
La capacidad de liderazgo y la habilidad
en el trato con el personal fueron asimis-
mo raramente situadas a la cabeza. El ras-
go que rivalizó más directamente con la
capacidad profesional fue el de los hábi-
tos de trabajo. Los «hábitos de trabajo» se
consideró el más importante en un 29%
de los casos y en segundo lugar en otro
36%. Solamente un 3% de los empresa-
rios lo situaron en la posición 5 ó 6. Es
evidente que unos buenos hábitos de tra-
bajo son un criterio de contratación im-
portante para casi todos los empleos.

Hay un desacuerdo mayor respecto a la
importancia de las capacidades profesio-
nales ya adquiridas. Para un 20% de los
empleos, las capacidades profesionales
anteriores se sitúan en el lugar #5,#6, so-
bre todo en aquellos trabajos que requie-
ren para su desempeño menos conoci-
mientos y en los empleados administrati-
vos y de ventas. En estos trabajos poco
retribuidos, los «hábitos de trabajo» se
consideran en primer lugar, mientras que
la «facilidad para adquirir nuevas capaci-
dades profesionales y laborales» pasan al
número 2 y las capacidades profesiona-
les ya adquiridas están en el tercer lugar.
La posición de la «competencia para leer,
escribir, las matemáticas y el razonamien-
to» fue la última en el caso de aquellos
trabajos que requieren más altas capaci-
dades y la penúltima en aquellos que pre-
cisan de capacidades menores (Bishop
1995).

En consecuencia, en los años inmediatos
a su graduación, los graduados en los
institutos de enseñanza media america-
nos que sean buenos en lectura y mate-
máticas no consiguen mejores trabajos
que sus compañeros menos habilidosos
(Bishop 1992). Los mejores trabajos tien-
den a ser para los graduados que realiza-
ron estudios profesionales y/o trabajaron

a tiempo parcial durante el curso escolar
(Bishop 1995).

Éxito profesional

Una vez contratado, ¿qué capacidades
permiten pronosticar éxito en el trabajo?
El estudio del NFIB también investiga esta
cuestión. Los empresarios aportaron in-
formación sobre la procedencia y el éxi-
to en el trabajo de dos empleados (A y
B) que se habían ocupado recientemente
del mismo trabajo.2 Después de que los
dos empleados hubieran permanecido en
la empresa durante un año o más, se pre-
guntó a los empresarios «¿cuál de los dos
empleados (A ó B) resultó mejor en cada
uno de los siguientes aspectos: ‘capaci-
dades profesionales y laborales’, ‘aptitud
para adquirir nuevas capacidades profe-
sionales y laborales’, ‘hábitos de trabajo
y actitudes’, ‘cualidades personales (tra-
bajo en equipo, aspecto físico, trato con
los demás)’, ‘capacidad de liderazgo (para
organizar, enseñar y motivar a otros)’ y,
en paquete, ‘aptitudes para la lectura, la
escritura, las matemáticas y el razonamien-
to’» Se les pidió que evaluaran si era A

Cuadro 1: Capacidades deseadas al contratar

Porcentaje de Clasificación media de
clasificación la capacidad en el lugar

#1 #2 #5,#6 Alta Baja

Capacidades profesionales/
laborales (ya adquiridas) 40 14 20 2,36 3,01

Aptitud para adquirir nuevas
capacidades profesionales
y laborales 15 26 13 2,96 2,84

Hábitos de trabajo y actitud
(constancia, entusiasmo,
puntualidad) 29 36 3 2,30 2,20

Cualidades personales (trabajo
en equipo, aspecto físico, capacidad
para llevarse bien con los demás) 9 15 33 3,79 3,49

Capacidad de liderazgo (para
organizar,enseñar y motivar a
otros/para resolver problemas) 1 2 54 5,16 5,33

Aptitudes para la lectura, la escritura,
las matemáticas y el razonamiento 6 13 39 5,65 3,83

1) Se clasificó a los 500.000 miembros
de la  Nat ional  Federa t ion of
Independent Business (NFIB) (Fede-
ración Nacional de Empresarios Inde-
pendientes) según el cargo y sin in-
cluir en la muestra a las grandes em-
presas. Los gerentes asalariados a car-
go de las sedes de grandes empresas
de propiedad pública no son acepta-
dos como miembros en la NFIB, y por
tanto la muestra no contiene datos
sobre los resultados del empleo en
grandes firmas con múltiples centros.
Se envió un cuestionario de cuatro
páginas por correo a cerca de 11.000
empresas, y después de tres requeri-
mientos se obtuvieron 2599 respues-
tas. El estudio se dirigía a un único
puesto de trabajo, el puesto de traba-
jo «para el que Vd. contrató a más
personas en los últimos dos o tres
años.»



FORMACIÓN PROFESIONAL NO. 6 REVISTA EUROPEA

CEDEFOP

36

«mucho mejor», «mejor» o «igual» que B o
si era B «mejor» o «mucho mejor» que A.
Al ser las empresas muy pequeñas, los
propietarios tenían contacto con todos los
trabajadores, de ahí que su evaluación
estuviera probablemente bastante bien
fundamentada. En un 78% de los casos
las cualificaciones profesionales de uno
de los trabajadores eran consideradas
como «mejor» o «mucho mejor» que las del
otro. Las capacidades para leer, escribir,
las matemáticas y el razonamiento se con-
sideraron diferentes en un 58% de los
casos. Generalmente aquellos que eran
buenos en un aspecto, lo eran también
en los otros.

Se determinó cuál era el rasgo que más
contribuye a la realización general del
trabajo mediante la regresión de la rela-
ción del nivel salarial inicial, nivel sala-
rial actual (o más reciente) y la tasa global
de productividad relativa del trabajador
A y del B, para cada una de seis capaci-
dades diferentes del trabajador, tomando
en cuenta el sexo, la raza y el estado ci-
vil. El salario actual y la productividad se
refieren a la fecha de la entrevista, que
era por término medio aproximadamente
un año después de la contratación. En el
caso de los empleados que cesaron en la
empresa la evaluación de la productivi-
dad corresponde a «dos semanas antes de
que dejaran la misma» y el dato del sala-
rio corresponde «al momento del cese».
En la Figura 1 se presentan los resultados
obtenidos para tres mercados de trabajo.

Las barras representan en dicha figura las
diferencias porcentuales en niveles sala-
riales o productividad que resultan de un
trabajador que es ‘mucho mejor’ que el
otro respecto a una de las seis medidas
de sus capacidades, mientras que se man-
tienen constantes ocupación, raza, sexo
y estado civil.

- Figura 1 -
Las evaluaciones «a posteriori» de las ca-
pacidades profesionales relativas, la ca-
pacidad de aprendizaje, los hábitos de
trabajo y las capacidades de trato con
gente evidenciaron una significativa rela-
ción positiva con los índices relativos de
productividad global al año de ocupación
aproximadamente (barra negra en la fi-
gura 1). Las evaluaciones que el empre-
sario hace de las cualificaciones acadé-
micas del trabajador y su capacidad de
liderazgo no presentan, por el contrario,
relación alguna con los índices actuales
de rendimiento global en el trabajo. Man-
teniendo constantes los aspectos demo-
gráficos y las evaluaciones del empresa-
rio sobre otros rasgos, los trabajadores
cuyas capacidades profesionales se con-
sideraron ‘mucho mejores’ fueron valo-
rados un 10,7% más productivos al cabo
de un año en el puesto de trabajo.

Aún mucho más notable es la influencia
que las capacidades profesionales tienen
sobre los niveles salariales relativos. Las
capacidades profesionales son la úni-
ca competencia que tiene un efecto
positivo importante sobre los índices

2) Después de una serie de pregun-
tas generales sobre la naturaleza del
puesto de trabajo y de las cualidades
que se desean en el trabajador que
cubra dicho puesto se pidió al geren-
te que seleccionara dos individuos
que hubieran sido contratados para
dicho puesto, y que respondiera a
todas las siguientes preguntas espe-
cíficamente con referencia a esos dos
trabajadores. La selección se hizo res-
pondiendo a la siguiente cuestión:
«Por favor, piense en la última perso-
na contratada en su empresa para este
puesto de trabajo (trabajo X) con
anterioridad a Agosto de 1986, sin
tener en cuenta si la persona está
aún contratada por su empresa.
Llame a este individuo persona A. El
individuo contratado para el puesto
X inmediatamente antes de la perso-
na A es llamado persona B. No se
admitirá el caso de recontratación de
antiguos empleados.» Se obtuvieron
respuestas con diferentes grados de
detalle sobre 1624 personas A y so-
bre 1403 personas B.

Figura 1: Efectos de las capacidades sobre el salario y la
productividad
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salariales relativos. Los trabajadores
considerados «mucho mejores» respecto a
las capacidades profesionales comenza-
ban con un salario un 12% mejor y gana-
ban un 14% más después de aproximada-
mente un año en el empleo.
Las capacidades académicas no tienen
efecto significativo sobre los índices
salariales. Las capacidades sociales tam-
poco tienen efectos sobre los índices sa-
lariales. El liderazgo tiene un ligero efec-
to positivo sobre los índices salariales y
la productividad inicial, pero no sobre la
productividad un año más tarde. Las eva-
luaciones «a posteriori» demostraron que
las dos capacidades con un impacto ma-
yor sobre la productividad un año des-
pués, como son los hábitos de trabajo y
la aptitud para adquirir nuevas capacida-
des laborales y profesionales, tienen una
relación sensiblemente negativa sobre los
índices salariales (Bishop 1995).

Correlación entre los conocimientos
sobre el trabajo y el rendimiento en
el mismo

Una tercera vía para determinar la impor-
tancia de las capacidades profesionales
consiste en medirlas directamente y lue-
go estudiar su correlación con las valora-
ciones sobre el rendimiento general en
el trabajo. En meta-análisis realizados so-
bre cientos de estudios de validez empí-
rica se concluyó que los test realizados
con lápiz y papel y con un contenido
válido sobre conocimientos del trabajo
eran buenos para pronosticar el rendi-
miento en el trabajo. El meta-análisis de
Dunnette (1972) sobre 262 estudios de
exámenes de competencia profesional
encontró una correlación media con la
valoración del supervisor de 0.51, supe-
rior a cualquier otro pronóstico incluyen-
do los exámenes de capacidades genéri-
cas para leer o para las matemáticas. Los
meta-análisis de Vineberg y Joyner (1982)
sobre estudios llevados a cabo entre los
militares llegaron a las mismas conclusio-
nes. Los exámenes que juzgan los cono-
cimientos del trabajo se consideran mu-
cho mejores para predecir la valoración
del rendimiento general en el trabajo que
las medidas de la estructura de la perso-
nalidad asociadas a los buenos hábitos
de trabajo (Leatta Hough 1988).

Cuando se comparan los exámenes de
lápiz y papel sobre conocimientos profe-

sionales adecuados al puesto de trabajo
con los tests sobre lectura y matemáticas
en su capacidad para predecir las valora-
ciones del supervisor sobre el rendimiento
en el trabajo, los tests sobre el conoci-
miento del puesto de trabajo demuestran
un gran poder de predicción, mientras que
los tests de lectura y matemáticas no tie-
nen ninguno. Cuando se toma como me-
dida del rendimiento en el trabajo la ma-
nera en que se lleva a cabo una muestra
de cometidos críticos del puesto de tra-
bajo, el coeficiente beta en los exámenes
sobre el conocimiento del puesto de tra-
bajo es de 2 a 4 veces mayor que el co-
eficiente beta en los que se hacen sobre
capacidades básicas (Hunter, 1983).

Resumiendo, en casi todos los trabajos la
productividad deriva directamente de las
competencias sociales (tales como bue-
nos hábitos de trabajo y capacidades de
trato con gente), que son capacidades
genéricas y cognitivas específicas del
puesto de trabajo, de la profesión o de la
industria, y no de las capacidades para la
lectura, la escritura o las matemáticas. Las
capacidades para la lectura y las ma-
temáticas contribuyen a la producti-
vidad ayudando al individuo a apren-
der las capacidades específicas de la
profesión y del puesto de trabajo que
son directamente productivas. Al ser
mucho más fácil lograr avances im-
portantes en el conocimiento del
puesto de trabajo que mejoras equiva-
lentes (en términos de desviación
estandar) en las capacidades idiomá-
ticas o matemáticas, resultan particu-
larmente deseables las formaciones
profesionales específicas si el estu-
diante, como es probable, pone el co-
nocimiento al servicio del trabajo en
su profesión o en otra muy próxima.

Obsolescencia de las capa-
cidades y demanda de pre-
paración

Las capacidades profesionales se están
quedando anticuadas más rápidamente
que en el pasado; algunos sostienen que
esto implica una menor necesidad de
desarrollo de capacidades profesionales
específicas, cuando es exactamente al
revés. Las capacidades profesionales
obsoletas deben sustituirse por nuevas ca-

«(...) en casi todos los tra-
bajos la productividad de-
riva directamente de las
competencias sociales (ta-
les como buenos hábitos de
trabajo y capacidades de
trato de personal), que son
capacidades generales y
cognitivas específicas del
puesto de trabajo, de la
profesión o de la industria:
no de las capacidades para
la lectura, la escritura y las
matemáticas.»
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pacidades profesionales. Si las antiguas
capacidades profesionales quedan obso-
letas más rápidamente, con mayor fre-
cuencia deberán aprenderse nuevas ca-
pacidades. Esto implica una mayor nece-
sidad global de preparación profesional,
en lugar de una necesidad menor.

La obsolescencia de las capacidades es
mayor en los campos que cambian rápi-
damente, próximos a las direcciones de
avance del conocimiento, como los orde-
nadores. Es precisamente en estos cam-
pos donde la rentabilidad del desarrollo
de las capacidades es mayor. A aquellas
personas que emplean un ordenador para
su trabajo se les paga un 10% más por
hora que a aquellas que no lo usan, in-
cluso cuando la industria y la profesión
sean las mismas. El estudio hecho por
Alan Kruger en 1993 sobre agencias de
empleo temporal encontró que la mayo-
ría proporcionan enseñanza gratuita de
procesado de textos a las personas que
buscan trabajos temporales de oficina a
través de la agencia. De esto concluyó
que «el hecho de que las agencias de
empleo temporal consideren rentable el
proporcionar formación en ordenadores
a los trabajadores que colocan indica que
hay una sustancial ganancia en poseer
conocimientos informát icos (1993,
pag.47).»

Si bien las rápidas tasas de obsolescencia
significan que el periodo de rentabilidad
es corto, también quieren decir que la
presencia de trabajadores con nuevas ca-
pacidades es pequeña, pues las anterio-
res generaciones de formados no las han
adquirido. Así, resumiendo, los gradua-
dos de los programas de formación que
imparten las capacidades más recientes
tienen algo que ofrecer y por tanto serán
bien recompensados. El mercado de tra-
bajo responde a las al tas tasas de
obsolescencia de las capacidades median-
te el pago de una mayor compensación
por la capacidad.

Movilidad en el empleo e
incentivos para impartir
formación

¿Han satisfecho completamente los em-
presarios la necesidad constante y crecien-
te de preparación? Probablemente no. La

elevada tasa de movilidad en el empleo
es el principal factor que disuade a los
empresarios de invertir en formación. La
movilidad laboral de los trabajadores
americanos ha aumentado en los últimos
25 años, haciendo que sea más costoso
para las empresas el proporcionar forma-
ción. La proporción de trabajadores con
menos de 25 meses de empleo en su
empresa pasó de ser un 28% en 1968 a
un 40% en 1978 y desde entonces se ha
mantenido elevada. El tiempo medio en
el mismo empleo de los trabajadores mas-
culinos cayó un 5% entre 1963 y 1981
(manteniendo constante la composición
de edad) y otro 8% entre 1983 y 1987
(Bishop 1995).

The Economist cita las elevadas tasas de
rotación laboral como justificación de la
reducción de la magnitud de la forma-
ción profesional que se imparte en las
escuelas. La interpretación es de nuevo
exactamente inversa: el rendimiento so-
cial de la formación profesional está in-
fluido por la rotación profesional, no
por la rotación laboral. Las tasas de mo-
vilidad profesional en Estados Unidos se
han desplazado en dirección opuesta a la
movilidad laboral. La movilidad profesio-
nal descendió entre un 13% y un 20%
entre 1978 y 1987 (Markey y Parks 1989)
y esto ha incrementado el rendimiento
social del desarrollo de las capacidades
profesionales. Puesto que el aumento del
índice de movilidad laboral ha reducido
el deseo de los empresarios de financiar
la formación, la necesidad de formación
profesional impartida en la escuela nun-
ca ha sido mayor.

¿Deberían dejar de ofrecer
las escuelas la enseñanza
de capacidades profesio-
nales específicas?

Puede defenderse la opinión de que los
trabajadores americanos ganarían si los
empresarios quitasen a las escuelas una
mayor proporción de la formación profe-
sional impartida. Cuando los empresarios
proporcionan la formación, los costes del
tiempo del formado tienden a ser míni-
mos y el aumento de la productividad
tiende a ser grande e inmediato. Hay una
gran probabilidad de que el alumno use

«Puesto que el aumento de
los índices de movilidad la-
boral ha reducido el deseo
de los empresarios de fi-
nanciar la formación, nun-
ca ha sido mayor la necesi-
dad de formación profesio-
nal basada en la escuela.»
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para su trabajo lo que ha aprendido y que
sea recompensado por ello. Hay incenti-
vos fuertes y bien dirigidos para mante-
ner bajos los costes (incluyendo los cos-
tes de tiempo para el alumno), para se-
leccionar formadores y estrategias de for-
mación eficaces y para aprender las nue-
vas materias.

La mayor parte de los costes de la forma-
ción promovida por el empresario son
pagados por los empresarios y no por los
trabajadores en forma de menores sala-
rios durante la formación (Bishop 1994);
no obstante, los formados reciben sustan-
ciales incrementos salariales después de
dicha formación. Esta formación es un
estupendo negocio para el trabajador. La
suma de beneficios que la formación pro-
porciona a los empresarios, trabajadores
y otros en la sociedad (esto es, los bene-
ficios sociales) son bastante importantes
en comparación con los costes sociales
(Bishop 1995).

El problema de la formación propor-
cionada por el empresario es que es
demasiado escasa. El principal benefi-
ciario de la formación -el trabajador- está
en general poco informado sobre costes
y beneficios, y falto de recursos y acceso
al mercado de capital que le permitiría
pagarla. Los empresarios pagan la mayo-
ría de los costes de la formación que se
imparte en los lugares de trabajo, pero
muchos de los beneficios los reciben otros
-el trabajador y los futuros empresarios
que empleen al trabajador- (Bishop 1994).
Al estar los alumnos por regla general
pagados durante el tiempo en que reci-
ben la formación y actuar los formadores
frecuentemente de manera individualizada
con ellos, los costes por hora son muy
altos. Los elevados costes se deben tam-
bién al hecho de que la mayoría de las
empresas son demasiado pequeñas para
realizar, en la formación que promueven,
economías de escala y especialización.
Por último, las subvenciones públicas, en
general, no pueden conseguirse cuando
la formación profesional es promovida
por un empresario.

Al ser muy alto para los empresarios el
coste por hora de formación en las capa-
cidades profesionales que promueven,
pretenden, naturalmente, que sean otros
-escuelas u otros empresarios- los que lo
hagan en su lugar. Prefieren contratar a

personas ya formadas y a trabajadores con
experiencia; cuando no pueden conseguir
trabajadores con estas características bus-
can para los puestos de alumnos a pa-
rientes y amigos, con el fin de reducir la
rotación y cumplir con compromisos fa-
miliares. Esto implica, por tanto, que los
jóvenes que no tienen relación con las
redes sociales que incluyen a los propie-
tarios y gerentes de pequeñas empresas
serán incapaces de abrirse camino. Pues-
to que los costes son elevados y la rota-
ción importante, la mayoría de los em-
presarios americanos siguen una estrate-
gia de formación «puntual» en la que la
formación se hace solamente en aquellas
capacidades que se necesitan para el tra-
bajo actual. La formación se acomete sólo
cuando se espera que rinda rápidamente
muy altos beneficios.

Cuando los empresarios deciden invertir
en formación, lo hacen tras comparar los
costes en que incurren y el aumento de
productividad (ganancia en limpio que
resulta tras los incrementos salariales) de
los trabajadores que se espera permanez-
can en la empresa. Los beneficios que
recibirán bien otros empresarios o el tra-
bajador no tienen en su cálculo ningún
peso. El resultado inevitable es una esca-
sa inversión (desde el punto de vista de
la sociedad) en una formación empresa-
rial que desarrolle capacidades generales.

¿Qué sucedería si se eliminara la for-
mación que se imparte en la escuela?

Si se apartara a las escuelas del mercado
de la formación profesional, los empre-
sarios serían los únicos en proporcionar
formación profesional específica, y dado
que las tasas de cese de los trabajadores
en las empresas son altas para la mayoría
de las compañías americanas, los empre-
sarios no asumirían espontáneamente este
cometido sin algún incentivo. El gobier-
no podría ofrecer a los empresarios sub-
venciones a la formación, pero este plan
sería difícil de administrar y probablemen-
te costaría más que el actual sistema de
formación profesional impartida en las
escuelas. A falta de subvenciones a gran
escala de la formación a cargo del em-
presario, se produciría una escasez de
capacidades profesionales y aumentarían
las compensaciones salariales a las capa-
cidades profesionales que anteriormente
se aprendían en la escuela. A consecuen-

«Puesto que los costes son
elevados y la rotación im-
portante, la mayoría de los
empresarios americanos
persiguen una estrategia
de formación «puntual» en
la que la formación se hace
solamente en aquellas ca-
pacidades que se necesitan
para el trabajo actual.»

«La rápida obsolescencia
de las capacidades profe-
sionales hace más difícil
mantener actualizados
currículos, equipos y per-
sonal docente»
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cia de la falta de capacidades útiles, los
jóvenes al dejar la escuela encontrarían
mayor dificultad para conseguir un tra-
bajo y tendrían que aceptar menores ni-
veles salariales. Algunos empresarios sus-
tituirían con trabajadores de capacidades
menores a los trabajadores más cualifica-
dos, ahora más caros, dejando deterio-
rarse la calidad del servicio que ofrecen.
Otros encontrarían la manera de sustituir
a las personas por máquinas o disponer
de trabajadores en otros países para ha-
cer el trabajo (p.e. muchas compañías
americanas tienen en la actualidad subsi-
diarias de software en Bulgaria, Rusia e
India). A la larga, la escasez de trabaja-
dores con capacidades sería tan impor-
tante, y las diferencias salariales entre tra-
bajadores cualificados y no cualificados
tan grande, que los empresarios encon-
trarían que en ese momento era de nue-
vo rentable impartir formación de capa-
cidades profesionales. No obstante, en el
nuevo equilibrio la sociedad tendría me-
nos trabajadores capacitados, menos ni-
vel de vida y una mayor desigualdad en
la distribución de los ingresos.

Resumen: The Economist hizo su defensa
de la educación general frente a la edu-
cación profesional específica basándose
en razones «a priori». Sin embargo los ar-
gumentos «a priori» son poco convincen-
tes. En sociedades como los Estados Uni-
dos, con índices elevados de movilidad
en el empleo, no puede pretenderse que
los empresarios se encarguen de impartir
todas las capacidades profesionales. Las
escuelas y «colleges» han de participar en
el plan de la formación profesional.

Pero organizar programas efectivos de
formación profesional no es una tarea
fácil. La rápida obsolescencia de las ca-
pacidades profesionales hace más difícil
mantener actualizados curriculos, equipos
y personal docente. Los graduados de los
programas profesionales con frecuencia
no consiguen (o no desean) encontrar un
trabajo en la profesión para la que se han
preparado. Este es, en apariencia, el pre-
cio que se paga por permitir a los estu-
diantes elegir la profesión para la que
quieren prepararse, en lugar de que los
empresarios seleccionen a los trabajado-
res que recibirán formación como suce-
de en el sistema de aprendizaje. ¿Es de-
masiado alto el precio a pagar?; ¿son efi-
cientes los programas americanos de en-

señanza profesional técnica en la prepa-
ración de los jóvenes para el trabajo cua-
lificado? y, en particular, ¿son útiles para
los jóvenes en dificultades?

¿Son efectivas las escuelas
y «colleges» técnico-profe-
sionales americanos?

¿Qué nos indica la investigación sobre la
efectividad de la enseñanza profesional
en los Estados Unidos? El resumen de di-
cha investigación está organizado en tor-
no a 8 preguntas. Las preguntas y las con-
clusiones correspondientes se exponen a
continuación:

a) La enseñanza profesional en los
institutos ¿hace disminuir los índices
de abandono de los jóvenes en dificul-
tades?

SI. La revisión bibliográfica que hizo Kulik
(1994) concluye que la posibilidad de
participar en enseñanza profesional redu-
ce las tasas de abandono.

b) ¿Qué magnitud tienen los beneficios
económicos de la enseñanza profesio-
nal post-secundaria?

En 1992, los trabajadores de entre 25 y
34 años que trabajaban a tiempo comple-
to todo el año y que poseían «associates
degrees» (título expedido por un «junior
college», NDT) tras dos años de forma-
ción ganaban entre un 21 y un 28% más
que los graduados de instituto. Aquellos
que habían asistido al «college» pero no
tenían titulación ganaban entre un 14 y
un 15% más que los graduados de insti-
tuto (U.S. Bureau of the Census 1993.
Cuadro 30). Los efectos son en propor-
ción mayores para negros y mujeres que
para varones blancos. El 70% de los
«associates degrees» y el 98% de los di-
plomas que no eran de bachillerato se
otorgaron en áreas de estudio profesio-
nal (NCES 1993 pag.245). Los trabajado-
res que dicen que una formación de dos
años en un «college» les ayudó a capaci-
tarse para su actual trabajo ganaban un
13% más en 1991 que otros trabajadores
con el mismo nivel de escolarización,
puesto y experiencia profesional poten-
cial (Bowers y Swaim 1992).

«¿Qué nos ha enseñado la
investigación sobre la efec-
tividad de la educación
profesional en los Estados
Unidos?»

*Nota de la redacción
NCES: National Center for Education
Statisticas - Centro Nacional de Esta-
dísticas Educativas
JTPA: Job Training Partnership Act -
Ley de colaboración en la formación
para el empleo (1982)



FORMACIÓN PROFESIONAL NO. 6 REVISTA EUROPEA

CEDEFOP

41

c) ¿En qué medida están dirigidos a los
que abandonan los institutos y a otros
jóvenes económicamente desfavore-
cidos los programas de formación
profesional subvencionados por el
estado?

Hay una sólida evidencia del impacto de
los programas gubernamentales de forma-
ción sobre los jóvenes menores de 22 años
que abandonan y que procede de estu-
dios proyectados con un alto grado de
azar. Durante el periodo de 2,5 años ana-
lizado, los jóvenes con antecedentes de
arrestos anteriores a su entrada en la for-
mación JTPA ganaban 6800 $ menos que
los jóvenes con antecedentes designados
al azar para no recibir formación JTPA.
La formación profesional subvencionada
en el puesto de trabajo hacía disminuir
los ingresos entre los no arrestados en
578 $ para mujeres y en 3012 $ para hom-
bres. Lo único positivo que se encontró
para los jóvenes JTPA fue un incremento
de un 9% en los ingresos de las mujeres
que recibieron formación en las aulas. El
carácter estigmatizante que tienen los pro-
gramas puede ser una de las razones de
su fracaso. Mientras que la formación JTPA
fracasa en su ayuda a los jóvenes, los
adultos se benefician sustancialmente. En
el caso de los adultos,  el  periodo
rentabilizado comienza generalmente an-
tes de dos años. Los programas de for-
mación gubernamentales de segunda
oportunidad que mejor funcionan son
aquellos que se enfocan a la enseñanza
de capacidades profesionales específicas
(integrando la enseñanza de algunas ca-
pacidades básicas con la formación pro-
fesional) y que están bien conectados con
el mercado de trabajo.

d) ¿En qué medida es económicamen-
te beneficiosa la formación profesio-
nal secundaria?

Los titulados de los programas de forma-
ción profesional en las escuelas secunda-
rias no están tan bien pagados como aque-
llos que han recibido diplomas de post-
secundaria y «associates degrees», y con
todo ganan sustancialmente más que los
graduados de otros institutos que no han
asistido a un «college». Altonji (1988) en-
contró que cuatro cursos profesionales y
técnicos en lugar de una combinación de
cursos académicos incrementaba los ín-
dices salariales entre un 5 y un 10% se-

gún la especialidad. Kang y Bishop (1989)
encontraron que en 1981, un año después
de su graduación, los varones con cuatro
cursos comerciales y técnicos completos
ganaban entre 21 y 35% más que aque-
llos que hubieran recibido únicamente
cursos académicos. Las mujeres jóvenes
con cuatro créditos de cursos de comer-
cio y oficina ganaban un 40% extra. Los
beneficios de la formación profesional en
los institutos disminuyen con el tiempo.
Los hispanos obtienen mayor beneficio
de la formación profesional que reciben
que los negros y los blancos no hispanos
(Campbell y col. 1986). El hecho de que
la formación profesional en institutos ten-
ga éxito con un grupo de edad al que los
programas de segunda oportunidad son
incapaces de ayudar indica que hay que
establecer como necesidad prioritaria el
mantener a los jóvenes educativamente
desfavorecidos en una escuela en la que
puedan beneficiarse de la corriente prin-
cipal de los programas de formación pro-
fesional.

e) ¿Depende la utilidad de una forma-
ción profesional de la obtención de un
puesto de trabajo relacionado con
ella?

SI. Los dos estudios (Campbell y col. 1986,
Rumberger y Daymont 1982) que han
examinado este asunto encontraron que
los beneficios económicos eran cero si no
se obtenía un puesto de trabajo relacio-
nado con la formación. El resultado era
particularmente positivo para aquellos
que entraban en el campo para el que se
habían formado y permanecían en él.
Campbell y col. (1987) encontraron que
los titulados de los programas de forma-
ción profesional de institutos que dedi-
can el 100% de su tiempo después del
instituto al campo para el que se habían
formado ganaban un 31% más que aque-
llos que nunca consiguieron un trabajo
relacionado con su formación. Los pro-
gramas de formación en el sector de ven-
tas fueron la excepción. Los titulados de
programas de formación alterna ganaban
menos si conseguían puestos de trabajo
en ventas relacionados con su formación.
Gran parte de la utilidad de la formación
profesional se debe a que proporciona
acceso a empleos mejor retribuidos. Todo
esto indica que la formación profesional
que se imparte en la escuela debería evi-
tar formar a los jóvenes para puestos de

«(...) hay que establecer
como necesidad prioritaria
el mantener a los jóvenes
educativamente desfavore-
cidos en escuelas donde
puedan beneficiarse de la
corriente principal de los
programas de formación
profesional.»

«(...) la formación profesio-
nal que se imparte en la es-
cuela debe evitar formar a
los jóvenes para puestos de
trabajo con bajos salarios
o bajas capacidades, inclu-
so aunque puedan garanti-
zarse elevadas tasas de co-
locación en puestos relacio-
nados con la formación re-
cibida.»
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trabajo con bajos salarios o bajas capaci-
dades, incluso aunque puedan garantizar-
se elevadas tasas de colocación en puestos
relacionados con la formación recibida.

f) ¿En qué medida se emplean en el
mercado de trabajo las capacidades
profesionales aprendidas en la escue-
la?

El 43% de los titulados con empleo que
habían realizado dos o más cursos profe-
sionales en un determinado campo tenían,
en el momento de realizar la entrevista
en 1985, trabajos que cuadraban bien con
el campo de su formación (Campbell y
col., 1987). Empleando un procedimien-
to similar de emparejar campos de for-
mación y trabajos, Mangum y Ball (1986)
llegaron a la conclusión de que los cen-
tros de post-secundaria sólo lo hacían un
poco mejor. La proporción de hombres
(mujeres) titulados que tuvieron al me-
nos un puesto de trabajo en un campo
relacionado era de 52 (61)% para los ins-
titutos técnico-profesionales, 22 (55)%
para los «colleges» de propietarios de co-
mercio, (59)% en escuelas de enfermería
y 47% para los cadetes militares que ha-
yan completado su periodo de servicio.
La formación financiada por los empre-
sarios tiene mayores tasas de utilización:
85 (82)% para la formación en la empre-
sa y 71% para el aprendizaje. El sistema
«dual» de aprendizaje alemán da también
mayor probabilidad de conducir a pues-
tos de trabajo relevantes. Seis meses des-
pués de completar su formación, el 68%
de aquéllos con trabajos civiles obtuvie-
ron un empleo en la ocupación para la
que se habían formado (definida de ma-
nera mucho más estricta) (BIBB,1986)
(Instituto Federal para la Formación Pro-
fesional). Estos resultados sugieren que
un método para incrementar los índices
de colocación en relación con la forma-
ción es conseguir que los empresarios
cooperen con las escuelas en el desarro-
l lo de la formación. Otra vía para
incrementar la proporción de los que tra-
bajan en la ocupación para la que se ha-
bían formado es mejorar la orientación
sobre carreras, ofrecer formación para
ocupaciones en expansión y mejorar la
calidad y relevancia de la formación.

g) ¿Reduce el estudio en la escuela de
capacidades ocupacionales específicas
el éxito en el terreno académico?

Al finalizar el instituto, el desfase entre
los estudiantes profesionales y académi-
cos es de aproximadamente 1 desviación
estándar o de unos 3.5 equivalentes de
niveles de grado. No obstante gran parte
de este desfase preexistía ya al comenzar
los estudiantes la formación profesional
(Kulik 1994). Claro que los estudiantes
que tienen dificultades con las materias
académicas buscan a menudo cursos pro-
fesionales, precisamente porque éstos
ofrecen diferentes programas y diferen-
tes modos de aprender. Kulik (1994) lle-
gó a la conclusión de que el «80% de la
diferencia de puntuación en los exáme-
nes que se da entre los estudiantes aca-
démicos y profesionales al finalizar el ins-
tituto se debe a la diferencia de aptitud
entre los estudiantes que se matricularon
en ambos programas (p.47)». La clave que
determina el estudio es el rigor de los
cursos que se reciben y no el número total
de cursos académicos o el número total
de horas pasadas en las aulas durante un
año. Así, los estudiantes profesionales
aprenden menos matemáticas y ciencias
que muchos estudiantes académicos, prin-
cipalmente porque reciben cursos acadé-
micos menos exigentes, y no porque es-
tudien menos cursos académicos.

h) ¿Cuántos cursos profesionales es-
pecíficos deberían realizar los estu-
diantes que no proyecten asistir a un
«college» durante cuatro años?

La formación profesional en los Estados
Unidos es modular. En los institutos la
unidad modular básica es típicamente un
curso de un año con aproximadamente
150 horas teóricas o de prácticas. Los es-
tudiantes no necesitan realizar un progra-
ma completo de cuatro o más cursos pro-
fesionales para beneficiarse de la forma-
ción profesional específica. Entre los ti-
tulados que no asistieron al «college»,
aquellos que realizaron solamente dos
cursos profesionales en la escuela secun-
daria superior ganaban, al año siguiente
de su graduación, un 36% más que aque-
llos que no habían realizado dichos cur-
sos. Los que habían realizado 4 cursos
profesionales ganaban un 16% más que
quienes habían realizado 2 cursos y aque-
llos que habían hecho 6 ó más cursos
profesionales ganaban un 6% más que
aquellos que habían hecho 4 de dichos
cursos (Kang y Bishop 1989). Estos resul-
tados sugieren: a) Cualquier estudiante

«El éxito en el desempeño
de estas capacidades (ge-
nerales) (...) no hace que un
trabajador sea altamente
competente ni le asegura un
trabajo bien pagado»

«Una formación secundaria
superior ‘de diseño univer-
sal’ lleva al fracaso a la
mayoría de los estudian-
tes.»
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que no tenga planes concretos de asistir
a un «college» para una formación com-
pleta debería antes de graduarse realizar
al menos 2 cursos profesionales (lo me-
jor parecen ser 4) y b)Debería aconsejar-
se a los estudiantes de formación profe-
sional en contra de la realización de un
número excesivo de cursos en el institu-
to. Para aquellas profesiones que requie-
ren más de 600 horas teórico-prácticas
para alcanzar el nivel de conocimientos
deseado serán necesarios en general pro-
gramas de enseñanza-preparación que
integren la enseñanza del instituto en un
programa post-secundario.

Resumen

Los conocimientos están en expansión,
apareciendo cada día nuevas capacidades
profesionales. Nos hemos hecho comple-
tamente dependientes de la experiencia de
otros y, a causa de esta dependencia, es-
tamos dispuestos a pagar buenos salarios
a aquellos que tienen las capacidades y la
experiencia de la que nosotros carecemos.
La recompensa a las capacidades específi-
cas se determina por la ley de la oferta y
la demanda. Las capacidades que abun-
dan tienden a estar poco recompensadas,
mientras que las capacidades poco comu-
nes tienden a recompensarse bien. La
mayor compensación es para las nuevas
capacidades con creciente demanda.

La mayor parte de la carrera educativa se
emplea en aprender capacidades genera-
les como la lectura, la escritura y la arit-
mética, que son una oferta en abundan-
cia. El éxito en el desempeño de estas
capacidades, no obstante, no hace que
un trabajador sea altamente competente
ni le asegura un trabajo bien pagado. Se-
gún nos dice Emerson: Lo que se ense-
ña en escuelas y «colleges» no es edu-
cación sino medios para la educación.
Esas capacidades generales son herra-
mientas para el desarrollo de capacida-
des y habilidades menos frecuentes que
definen la productividad en trabajos es-
peciales y que están por tanto bien re-
muneradas en el mercado de trabajo. Es
poco aconsejable dedicar toda la edu-
cación a aprender cosas que todos los
demás ya conocen. Se debe elegir una
profesión para la que se tenga talento
y de la que haya demanda en el mer-
cado, y perseguir la habilidad y la ex-

celencia en este campo correcto. La
habilidad y la excelencia son imposi-
bles sin especialización.

Dado que los individuos no pueden
alcanzar la excelencia sin especializa-
ción, un sistema educativo que no tie-
ne espacio para ella ni la estimula ver-
daderamente se convierte en una ba-
rrera para la excelencia real. Las per-
sonas tienen intereses diversos, talentos
diversos y diversos estilos de aprendiza-
je. El mercado de trabajo es de la misma
manera diverso en capacidades y talen-
tos requeridos. Una formación secunda-
ria superior «de diseño universal» lleva al
fracaso a la mayoría de los estudiantes.

El conocimiento profesional es acumu-
lativo y jerárquico, en gran medida del
mismo modo que las matemáticas y la
ciencia son acumulativas y jerárquicas.
Todos deben empezar en la base de la
escalera del conocimiento profesional y
esforzarse para ascender. La difusión de
la tecnología de la información y de los
sistemas de trabajo de alto nivel está obli-
gando a los trabajadores a aprender nue-
vas capacidades, pero las nuevas capaci-
dades no sustituyen sino que generalmen-
te se añaden a las viejas capacidades.
Dado que aprender una nueva capacidad
es más fácil cuando el trabajador tiene
buenas capacidades básicas, se hace más
esencial el buen fundamento del conoci-
miento profesional y las capacidades pro-
fesionales. En algún punto cada indivi-
duo debe comenzar a construir bases para
su conocimiento profesional. Para la gran
mayoría de jóvenes que no tienen un tío
que quiera tomarlos como aprendices con
un trabajo bien pagado, la construcción
de estas bases debería empezar al menos
dos años antes de la fecha en la que el
individuo prevé dejar la escuela.

No se debería forzar a los jóvenes con difi-
cultades a acudir a clases académicas que
detestan y en las que obtienen escasos re-
sultados, ni aconsejarles sobrecargar su
horario con estas clases durante sus últi-
mos años de instituto, puesto que es im-
probable que pretendan lograr el título de
bachiller y existe el riesgo de que abando-
nen la escuela antes de graduarse. A los
jóvenes con dificultades debe aconsejárseles
que comiencen a construir su base de co-
nocimientos y capacidades profesionales
mientras aún permanecen en la escuela.
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