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RESUMEN

En este informe se analizan los efectos de los cambios organizativos y tecnoldgicos sobre
las competencias profesionales y el sistema de la formacién profesional en sociedades de mayor
desarrollo relativo. En especial las experiencias realizadas en la Republica Federal de Alemania.
Las nuevas modalidades y estrategias de formacién asociadas con la utilizacién de nuevas
tecnologias y de nuevas formas de organizacién del trabajo reciben la mayor atencién. Los
analisis aqui efectuados tienen en cuenta las caracteristicas del mercado del trabajo, aun cuando la
descripcion se limita a ciertos aspectos de la formacién profesional a los que parecen mas
relevantes para el tema central de la investigacién "Politicas y estrategias para mejorar la calidad,
eficiencia y relevancia del entrenamiento y de la educacién técnica y profesional en América
Latina y el Caribe".






- PRELIMINARES: OBJETIVOS, INTERROGANTES Y
METODOLOGIA DE ESTUDIO

Con el presente informe pericial se intentar4 analizar los efectos de los cambios organizativos y
tecnologicos sobre las competencias profesionales y el sistema de la formacién profesional en
sociedades modernas. En vista de estos cambios vale mencionar las experiencias realizadas en la
Republica Federal de Alemania con nuevas formas y estrategias con las que se ha logrado
reaccionar al ingreso de nuevas tecnologias en el mundo laboral y a la difusién de nuevas formas -
de organizacion del trabajo.

La base del estudio presente no es un anlisis independiente del mercado del trabajo.
Debido a que los interrogantes basicos del analisis ya presentan numerosos analisis (en si) y un
vasto debate social-cientifico, la siguiente descripcién se limita solamente a resumir los
resultados relevantes de estas investigaciones y a interpretarlos en relacién a la politica de la
formacién profesional. Estas interpretaciones se refieren a los objetivos generales del proyecto de
CEPAL. Este proyecto tiene entre otros, como fin el andlisis de modelos ’exitosos” de
cualificacion. En adelante se discutira en que medida se puede asignar a las experiencias europeas
una relevancia de interpretacion (comparar con pregunta basica Nr.10).

El informe elaborado pretende cubrir los siguientes interrogantes basicos:

1 Que prondsticos existen en relacién con el tema de desarrollo de las necesidades de
calificacion en el sector de la produccién y de los servicios?

2 A qué evolucién estan sujetas las competencias profesionales que se exigen en vista del
cambio que experimentan los modelos de organizacién laboral y considerando el
surgimiento de nuevos requisitos profesionales?

3 Qué nuevas profesiones y perfiles profesionales estan surgiendo en el contexto establecido
por las nuevas tecnologfas de la informacién y de la comunicacién (por ejemplo nuevas
profesiones que se han implementado oficialmente desde el 1 de Agosto de 1997 en
Alemania en el &mbito de la informacién y de la comunicacién?

4 Como incide la necesidad de adquirir nuevas calificaciones claves en la organizacioén y en
los modelos didacticos de la formacién profesional?

5 Qué evolucién estan experimentando la formacién inicial y el perfeccionamiento
profesional en vista de los procesos de transformacién :

6 Cémo esta cambiando el sistema dual de formacién profesional en vista de los cambios
que se producen en la tecnologia y en la organizacién laboral?

7 Queé influencia tiene la produccién aligerada (“lean production”) en la formacién
profesional?

8 Que significa “aprender organizacional” y cémo puede fomentarse ese planteamientos

través de la formacién profesional?



9 Qué importancia tiene la cultura de empresa en relacién con la configuracién de la
formacién y de perfeccionamiento profesional?

10 Como podrian incidir los cambios que en Alemania y en Europa experimentan la
tecnologia y la organizacion del trabajo en el desarrollo de los modelos de formacién y
perfeccionamiento profesional en América Latina?

La respuesta a estos cuestionamientos se efectua a distintos niveles. El informe pericial se
ocupa de forma més extensa con los desarrollos del mercado laboral mencionados en la primera
pregunta basica. Estas forman la base de (o sea la bésis) las relaciones abordadas en las siguientes
preguntas.

1. 2 enfoques de interpretacion v qué prondsticos en relacidn c 1

tema de desarrollo de las necesidades de calificacion?

Durante afios el debate social-cientifico en torno a las exigencias de calificacidn en sociedades
modernizadas, se ha limitado a la disquisicién de la pregunta: Conduce la automatizacion, es
decir la computarizacion avanzada de las rutinas de trabajo a un retroceso continuo de las
exigencias de cualificacion y de la profundidad de la calificacién o a un aumento de ambas en un
frente extenso. Si se observan las mas nuevas investigaciones', se pueden constatar algunas
tendencias generales respecto al desarrollo en la Republica Federal de Alemania.

A continuacion se describen estas tendencias de forma mas explicita:
e Amplia cualificacién superior junto a una segmentacién simultanea del mercado laboral
e Incremento del sector de servicios

e La reorientacién profesional y desarrollo de competencias

a) Amplia calificacién superior junto a una segmentacién simultinea

En la década de los afios setenta los representantes de la “tésis de la calificacién superior”
partieron del supuesto que el desarrollo tecnolégico, econémico, social, acarrearia consigo un
aumento generalizado de las exigencias planteadas frente al nivel de calificacién. Sin embargo, la
“teoria de la descalificacion” contradijo esa argumentacién optimista. Los socidlogos H. Kern y
M. Schumann se expresaron incluso en términos mas tajantes que las tésis de la teoria de la
descalificacion, cuando en su estudio basico titulado “El trabajo industrial y la conciencia del
trabajador”, publicado en el afio 1970, desarrollaron /a tesis de la polarizacion, indicando que el
sistema laboral del futuro contaria con un pequefio grupo de personas altamente cualificadas y
con un grupo muy numeroso de personas no cualificadas (con y sin instruccion basica elemental).

! Zur Entwicklung der Qualifikationsdebatte (Sobre el desarrollo de la estructura de Ia cualificacion la

capacidad laboral cualitativa) (comparar en Baethge 1979; Baethge/ Baethge-Kinsky 1995; Georg/ Sattel 1995).



En la década de los afios ochenta se cambi6 el enfoque en materia de calificacion
profesional. La “calificacién fue entendida mas que antes como expresién de experiencias
subjetivas y competencia comunicativa. Este planteamiento fue determinado fundamentalmente
por los estudios que, entre otros, publicaron Kern y Schumann ("El fin de la divisién del trabajo”,
1984) y Baethge y Oberdeck ("El futuro de los empleados”, 1986). En dichas publicaciones se
constata que el trabajo cualificado ird perdiendo su funcién "productora” y que se ird
transformando en una "labor dedicada a atender sistemas", para lo que es necesario fomentar
sistematicamente los potenciales de caracter subjetivo ("planificar", "ejecutar" y "controlar"). Sin
embargo, al mismo tiempo también volvieron a surgir las teorias de la segmentacion (entre otras
razones por tomar en cuenta a Japon). Dichas teorias indican que considerando la modernizacion
de los mercados y las condiciones de empleo existe un mercado de trabajo estructurado de modo
dual, es decir, con un primer mercado con puestos de trabajos seguros y bien remunerados, y un
segundo mercado con puestos de trabajo poco seguros y mal pagados.



"Primera fase" (1965 y ss.)1. Runde
(1965ff):

"Segunda fase" (1980 y ss.): Consecuencias para la
pedagogia de la formacion

Perspectivas en funcidn de .
P J profesional

contenido y suposicion de
interdependencias

Perspectiva estructural y determinismo
técnicoy de dominacion

(La interdependencia existente
entre el uso de la tecnologia,
la organizacién laboral y el
nivel de calificacion
profesional)

(Desarrollo de la tecnologia y de los
intereses predominamtes determinan el
desarrollo de las estructuras de
calificacion)

Hasta la década delos anos70:

Las teorias econémicas neoclasicas y
modelos en torno al capital humano: La
divisién del trabajo y la especializacién

desemboca en la necesidad de una
calificacién mayor

Hasta la segunda mitad de la
década de los afios 80:

La tesis de la racionalizacién
de sistemas centrada en sujetos
y "Profesionalizacion
renovada" de las fuerzas de la
mano de obra (Kern, H./
Schumann, M.: "El fin de la
division de trabajo", Miinchen

"El optimismo en términos
de pedagogia de la
Jormacién profesional”:

Ampliacién de la demanda
de calificacién amplia y
mayores perspectivas
ofrecida por tal

1984; Baethge, M./ Oberbeck, calificacién

H.: "El futuro de los
empleados", Francfort 1986)

Hasta mediados de la década de los
arios 70:

"Pesimismo en términos
de pedagogia de la
Sformacion profesional”:

Argumentacion en términos de economia

politica, es decir, argumentacion en Eliminacion de las

funcion de teorias de valores y posibilidades y
sociologia del dominio: necesidades de calificacién
profesional,

- Obligacién de disminuir los gastos en
concepto de educacion determinada

or la estructura capitalista . .
P P Necesidad de cualificar

profesionalmente a los
"perdedores del proceso de
modernizacién"”

- Interés en contar con colaboradores
facilmente dominables

Década de los afios 70: Especialmente 1985 y

siguientes:

"Realismo en términos de
pedagogia de la formacién
profesional”:

Tesis de la polarizacion en sentido de
una agudizacion del proceso de
disminucioén del nivel de calificacion mercado de trabajo:

(Kern, H./ Schumann, M.: "El trabajo desequilibrios, discrepancias y
industrial y la conciencia del trabajador", | plantillas marginales en los
Francfort 1970) mercados de trabajo en
proceso de modernizacion
(teoria del mercado dual)

Por un lado, participacién
en la configuracion de las
perspectivas pedagégicas
¥y, por el otro, criticas ante
los efectos de exclusion
causados por los procesos
de modernizaci6n (actitud
vigilante en un sentido
ideologico y critico)

Tesis de la segmentacion del

Ilustracién Nr. 1: (Arnold/ Lipsmeier/ Ott 1998, pag.11)




A partir de las diferentes tesis sobre el desarrollo de las estructuras de formacion
profesional surgen consecuencias extremadamente diferentes ("consecuencias para la pedagogia
de la formacion profesional”). Hubo propuestas "optimistas” que consideraban una ampliacion
continua de la necesidad del personal cualificado y otras concepciones "pesimistas" que
constataban una separacion del mercado de formacion y del mercado de trabajo.

Cudl de las tesis mencionadas anteriormente describe de Jforma mds exacta el desarrollo
de las exigencias de calificacion profesional unido actualmente al desarrollo de la division del
trabajo y a la diferenciacién de las profesiones? En los hechos no se puede definir una tendencia
lnica que cubra todos los sectores industriales, aunque mucho indica que en los 1ltimos afios los
impulsos dirigidos al desarrollo superior generalizado de las estructuras de calificacion
profesional han sido fortalecidos. La disminucién de las personas con y sin formacion basica
profesional en las empresas, es un indicio mas junto a los anteriores: "La necesidad de mano de
obra cualificada a nivel de la formacién en términos de la empresa o escolares seguira
aumentando. La necesidad de académicos muestra también una tendencia creciente. Los
perdedores de este desarrollo son claramente los trabajadores sin formacion bésica profesional”
(Tessaring 1990, pag.13). Otro indicio més son las transformaciones en la produccién que son
resultado de la introduccién de nuevas tecnologias de informacién y de comunicacion en este
proceso productivo. El siguiente estado comparativo indica el prondstico para el espacio de
tiempo de 1985 hasta 2010.

Iustracién Nr.2 Desarrollo de la necesidad de la calificacién profesional (Franke, entre otros, 1991
pag. 116 y Klauder 1993, pag. 75, citado segin Drosten 1996, pag. 121)
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Este cambio de los requisitos profesionales se ha intensificado en los ultimos afios
reflejandose también claramente en la calificacién superior de los trabajadores. En una
investigacion reciente sobre el desarrollo de exigencias de calificacién entre 1980 y 1996 se
observa que:

* el numero de empleados sin diploma de bachiller se ha reducido en un 32,7%,

* el niimero de empleados con una formacion profesional finalizada, ha aumentado en un
23,6%y

* el numero de empleados con un bachillerato universitario en este espacio de tiempo ha
aumentado en un 97,6% (Lichtbau 1998).

El desarrollo de nuevas exigencias planteadas frente al nivel de calificacién continuar
en un futuro. En una investigacion realizada en Septiembre de 1998, se ha llegado al resultado
que en el futuro las personas cualificadas serdn las mas buscadas. Las personas empleadas que
posean una formacién profesional concluida tendran en un futuro las mejores expectativas, sin

embargo, la necesidad de académicos seguird aumentando al mismo tiempo (Lenske/Werner
1998).

Estas tendencias hacia una calificacion superior fueron ya confirmadas en varias
investigaciones anteriores. Como ya fue mencionado anteriormente, los sociélogos H. Kern y M.
Schumann (1984) presentaron sus conclusiones en su libro titulado "El fin de la divisién del
trabajo? La racionalizacion en la produccién". En este libro ellos tratan el tema de la
"profesionalizacién renovada” en el trabajo cualificado, cuya importancia serd especificada a
continuacion:

"Hoy existen —se puede decir sin problemas: por primera vez en la historia de la industria
automotriz- relevantes planes de reorganizacion y reorganizaciones ya implementadas. Para su
realizacién no sélo se toman en consideracion las recetas tayloristicas, comprendido aqui el
apreciado instrumento de las tareas de polarizacién en los afios 60. (...) De esta forma nos parece
hoy en dia més correcto hablar de una reorientacién profesional del trabajo en la produccién. (...)
El trabajo que se nos presenta es cualificado y ofrece posibilidades de regulacién pero, sin
embargo, el stress que implican estos cambios es evidentemente alto; este trabajo es comprimido
y tiene muy pocos componentes pasivos, sin embargo, esta abierto para regulaciones por parte del
trabajador. Esta ocupacion evade un claro asignamiento. Al contrario de
"cualificada/auténoma/relajada/comfortable” versus "fragmentada/dependiente de decisiones
ajenas/comprimida/agotadora - parece cualificada y agotadora, auténoma y comprimida"
(Kern/Schumann 1984, pag.98 y siguientes).

Si se compara los desarrollos més recientes, ello se puede confirmar principalmente en el
campo de las reorganizaciones realizadas en la formacién para la electrénica y la metalurgia
(1987). Las profesiones muestran haber tenido una adaptacién de la curricula (reglamentos de
formacion profesional) a los nuevos requisitos profesionales ocasionados por los cambios
tecnologicos y organizativos en funcién a los resultados de las investigaciones y a las
recomendaciones, lo cual sefiala una tendencia hacia una calificacién superior en los segmentos



centrales del mercado de trabajo. Recientes estudios del mercado de trabajo en términos de la
sociologfa industrial también confirman este desarrollo "favorable" de las exigencias planteadas a
la calificacién profesional. No se debe ignorar que el mercado de trabajo est4 caracterizado al
mismo tiempo por tendencias de la exclusién, de la descalificacion y de la separacién para los
grupos marginales mientras que a la vez la espiral de la productividad parece desembocar en una
dramatica escasez general de trabajo (Riffkin 1995). Esta tendencia original no sufre dafios
concernientes a las exigencias de las calificaciones profesionales ocasionadas por la segmentacién
y por la erosién del mercado de trabajo. El socidlogo industrial Martin Baethge y Volker
Baethge-Kinsky caracterizan en su nuevo aporte el desarrollo actual como "Procesos de la
racionalizacién centrados alrededor del sujeto” y constatan que:

"En el lugar de ejecuciones de trabajos determinados de forma técnica-organizativa aparecen
visiblemente la "autoorganizacion", la "responsabilidad propia" y el "trato social y comunicativo"
como partes fundamentales de los requisitos profesionales: Bajo la condicién de potenciales de
competencia y de comportamiento debe producirse una activa adquisicién de conocimientos y
una utilizacién de los conocimientos y de las experiencias en los procesos de formacion posterior
y de trabajo, una legitimidad de las acciones en el trabajo asi como su correccién conforme a las
conversaciones establecidas con los superiores y colegas de trabajo, la adaptacién critica de las
propias metas en el trabajo (Baethge/Baethge-Kinsky 1995, pag.1 52).

Estos datos y resultados sugieren una combinacién y una modificacién de la teoria
superior y de la teoria de la polarizacion: hoy se puede constatar la tendencia hacia una
calificacién superior de los empleados (Profesionalizacién renovada) junto a una segmentacién
(exclusion) simultanea de las personas sin instruccién bésica elemental, de las plantillas
marginales y de los desempleados a largo plazo. Esta argumentacién parece confirmar las
tendencias de la "profesionalizacion renovada" en la industria automotriz, que han desembocado
en un tipico trabajo industrial el cual "(...) (es) cualificado y (ofrece) oportunidades de regulacion,
pero sin embargo; el stress que implican estos cambios es evidentemente alto; este trabajo es
comprimido y tiene muy pocos componentes pasivos, sin embargo, esta abierta para regulaciones
por parte del trabajador" (Kern/ Schumann 1984, pag. 98). '

Sin embargo no se debe ignorar que estas tendencias a la profesionalizacién renovada se
efectian tras el fondo de una erosién generalizada del trabajo cualificado en su forma mas
tradicional. Se tiene que diferenciar al mismo tiempo especialmente entre el "trabajo cualificado
en la artesania" y el "trabajo cualificado en la industria" (comparar en Clement/ Lipsmeier 1996).
En el campo de la artesania se puede confirmar un reblandecimiento respecto a la idea de una
"configuracién completa" (quiere decir: desde la planificacién sobre la configuracién de
productos completos hasta su control) debido a que estas empresas artesanales pasan de forma
creciente a ser subcontratistas de unidades pequefias y medianas. En empresas industriales la
situacién es completamente distinta. Los trabajadores cualificados que trabajan en la industria
fueron confiados desde un principio a trabajos de produccién, montaje y de reparacion e
integrados en su trabajo a través de "procesos continuos de produccién” (en lugar de .una
configuracién global del producto). Los trabajadores industriales que parecen aprovechar de la
profesionalizacién renovada son en primer lugar solamente aquellos que pueden permanecer en



los campos de funciones coordinadoras y reguladoras de la fébrica central, mientras que otras
funciones del trabajo cualificado son desglosadas igualmente con el desglose de las gestiones
productivas:

“El exteriorizar algunos gestiones productivas en ramos del "lean production” conduce a una
evacuacion del trabajo repetitivo, malo y no cualificado. Al trabajo cualificado en la "fibrica
central" se le dara asi més valor y una mayor calidad siempre y cuando este sea incluido en los
nuevos conceptos de la organizacién laboral. La discusién en torno a la profesionalizacién
renovada del trabajo cualificado se refiere en el marco del trabajo en términos de regulacion de
sistemas, Unicamente al segmento de la produccién industrial" (Baethge/Baethge-Klinsky,
pag.49).

b) Incremento del sector de servicios

Los numerosos estudios de investigacion sobre el mercado de trabajo y sobre las profesiones
sefialan desde hace afios, el desplazamiento del punto focal de las ocupaciones en direccion del
sector de servicios y de informacion. Sin embargo este desplazamiento mismo no significa que en
el campo de servicios vayan a surgir nuevas posibilidades de oficios y de trabajo sino al contrario:
un descenso de "ocupaciones simples” y de "ocupaciones medias” en el campo comercial
mencionado anteriormente debido a la utilizacién de nuevas tecnologias (como ser cajeros
automaticos, Electronic-Banking, etc.) es claramente perceptible asi como a la vez lo es también
el aumento de las ocupaciones cualificadas superiores. De esta forma parece confirmarse de
forma impresionante en este campo la "tesis de la creciente abstraccion del proceso de la
calificacion profesional” (comparar en Huisinga 1990, pag.85 y 209). La consecuencia de este
desarrollo, entre otras, es la clara regresion de la necesidad de asistentes en las oficinas, asi como
también de los encargados de rutina en los bancos, en las administradoras y en las compaiifas de
seguros. La "gran esperanza del siglo XX" (Fourastie 1954) no parecen ser las profesiones del
sector de servicios en sociedades modernizadas. En Europa también hay personas que predicen
efectos gigantescos en la globalizacion del tercer sector:

"Tiempos oscuros empiezan para el casi millon de empleados en las entidades bancarias y
compafifas de seguros. Desde que las empresas compiten con la economia del pais, a nivel
mundial les promete esta concurrencia sin fronteras un destino tan duro como el que padecieron
los empleados de la rama textil. Todo empez6 con los cajeros automaticos y con las impresoras
para los extractos de cuenta. Ahora son los bancos japoneses y los americanos, asi como también
las compafifas de seguros y los fondos de inversiones los que influyen en el mercado europeo y
sobre todo en el mercado aleman para las personas con cuentas de ahorros y los prestatarios. El
banco American Express ofrece por ejemplo desde el afio 1995 cuentas de giros sin plazo de
preaviso y con mayores intereses que una libreta de ahorro (...) Esta estrategia de mercado pone
todas las estructuras de los negocios bancarios de cabeza. Las redes sucursales tan densas que
hasta ahora habian sido debido a su cercania una ventaja para el cliente, se han convertido en lyjo
caro y en una desventaja respecto a la concurrencia. En las filiales independientes de las grandes
instituciones banqueras alemanas han sido adaptadas al sistema de las tele-transacciones. Pasada
la fase de prueba se producird una gran disminucion de estas filiales.



Solo serdn necesarios un pequefio numero de los empleados de banco que posean
bachillerato, con una profesion y que hayan participado en varios cursos de perfeccionamiento
profesional, lo que implica salarios altos. Ya no queda mucho del perfil profesional del empleado
de banco amigable y bien remunerado. (..) Los analistas de mercado de la consultora
Coopers&Lybrand han investigado que esto no es una exageracion. Estos predicen en su estudio
sobre los planes de los 50 bancos més destacados en el mundo, que en los siguientes diez afios la
mitad de todos los trabajadores en el sector financiero perderé su puesto de trabajo. Realizando
una proyeccion a la rama financiera en Alemania esto significaria la pérdida de medio millén de
puestos de trabajo bien remunerados." (Martin/ Schumann 1997, pag.146 y ss.).

En tanto que se pueden confirmar las tendencias a la racionalizacién y a la externalizacion
en el campo bancario, las ocupaciones en el sector secundario han sido reorganizadas hacia el
sector terciario (sector de servicios). Esto significa que "(...) el sector de servicios ya no tiene el
rol principal y auténomo como reserva de puestos de trabajo y que el cambio de las estructuras en
las industrias productoras constatado por los clasicos se esta ejecutando" (Huisinga 1990, pag.25).
De acuerdo a esto se puede partir del supuesto que s6lo existe un aumento de las Sfunciones en
atencion de la prestacion de servicios en sociedades modernizadas y no de las profesiones clasicas
en el sector de servicios (empleados de banco o de seguros). Estas funciones serén cubiertas y
modificadas por la tendencia en las profesiones de informacion y comunicacién. La ampliacion
de estas funciones representa a mi parecer sélo la punta del iceberg de una transformacion
fundamental de los mercados de trabajo en las sociedades modernas: Las actividades a realizarse
aumentan y estas estdn caracterizadas por las relaciones con informaciones, es decir
conocimiento. Segun el pronéstico del IAB mencionado anteriormente existe un gran aumento de

los "grupos de actividades de formacién, ensefianza, asistencia" (comparar con Rothkirch/ Weidig
1985, pag.150).

Grifico 1
El desarrollo del empleo entre 1800-2000
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El incremento de las actividades del sector terciaro es claramente perceptible en sectores
ajenos al sector de servicios clasico y especialmente en las profesiones que se caracterizan por el
contacto con tecnologias de la informacién y la comunicacién. Fn Alemania se firmaron
especialmente de esta forma en el afio 1997, numerosos contratos en términos de la formacion en
los campos de informacion y comunicacion con los que se da la posibilidad de formar personas
para estas profesiones (comparar en el punto 3): "Solo en las cuatro profesiones nuevas de la
informacién y la comunicacién se firmaron 4.195 nuevos contratos en términos de la formacion
en el afio 1997. Segun una encuesta de la Asamblea de Industria y Comercio mas de mil empresas
toman por primera vez parte en una formacién dual" (BIBB 1998, pag.8).

) Reorientacion profesional y desarrollo de competencias profesionales

El paso de la tecnologia indusirial tradicional, hacia la nueva técnica industrial esta
acompafiado de cambios de tipo trascendental de la organizacién laboral, de las exigencias
planteadas a la calificacién profesional y, en consecuencia, de los modelos de actuacion aplicados
en el ambito de la formacion profesional. La tecnologia industrial tradicional se distinguio por la
fabricacion en series grandes, por la produccién en cadenas de montaje y por ciclos de paso de
materiales por fabrica prolongados; la proliferacion de las nuevas tecnologias industriales por su
parte, han provocado la difusion de nuevos modelos de fabricacién industrial con nuevos sistemas
de produccion flexibles, trabajo en equipos y suministro "justo a tiempo" (vgl. Schmidt 1988).
Asi como desaparecen los trabajos manuales, el trabajo cualificado no comprende mas,
dimensiones con criterios claramente determinados, sino segun criterios flexibles. El trabajador
tiene que ser capaz de una auto-organizacién en sus acciones para poder tratar de forma adecuada
con las nuevas tecnologias industriales, lo que implica un cambio basico de la profesionalidad
tradicional. Es por eso que hoy se habla de una reorientacion profesional o por lo menos del
surgimiento de una "nueva profesién" (Kutscha 1989). Esto quiere decir que "profesion" y
"profesionalidad" ya no se pueden determinar por su know-how técnico, sino que requieren de la
adquisicién y la propiedad de competencias profesionales interdisciplinarias. Un cambio radical
en este desarrollo es en algunas ocasiones de hecho visible y muestra la necesidad de la
substitucién del término de la calificacion por el de la competencia profesional:

" El paso de los conocimientos profesionales a la calificacién profesional fue cuantitativo pero el
paso de la calificacién profesional a la competencia profesional es cualitativo, puesto que con la
introducciéon de los aspectos organizativos y dispositivos en la capacitacién del trabajador
tradicional se efectia un cambio de los paradigmas. Si los impulsos para llevar acciones a cabo
venian en un principio de arriba hacia abajo, ahora pueden ir estos de abajo hacia arriba. El papel
del trabajador competente ha cambiado por completo desde la organizacién ajena, hacia una
autoorganizacion” (Bunk 1994, pag.10).

El cambio del papel del trabajador competente comprende tres aspectos para la persona
que quiere actuar de dicha forma. Esta persona tiene que: a) poseer los conocimientos
profesionales necesarios, destrezas y aptitudes, b) disponer las competencias para resolver los
problemas y cumplir las tareas profesionales de modo independiente y flexible, es decir también
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aquellas tareas profesionales que sean nuevas, complejas y poco usuales y, ¢) que, ademas debe
ser capaz y tener voluntad de colaborar a configurar su entorno profesional dentro de la
organizacion laboral. Estos tres aspectos son los que hacen del "conocimiento profesional” y la
"calificacién profesional” una "competencia profesional”. Y lo esencial es que las nuevas
tecnologias industriales ponen estas competencias profesionales mas amplias como requisito.
Estas competencias profesionales pueden ser desarrollas si la formacion profesional no sélo esta
orientada al alcance de fines especificos (es decir, los fines de los planes de formacién, de los
superiores, etc.), sino también ofrecer al individuo la posibilidad de aprender a realizar sus
propias metas en su entorno profesional.

Este desarrollo est unido a la erosién del principio de la profesion, el cual ha perdido la
fuerza que da una orientacién en términos de la identidad y la competencia. El individuo ya no
define mas su identidad en base de su profesién de por vida, sino que construye con el tiempo y
los variados contextos de todas sus experiencias, un collage con el que parece poder dar
informaciones sobre él y sus competencias profesionales. En consecuencia las exigencias de
autonomia de las competencias profesionales como son la "independencia”, "la capacidad de
organizar ellos mismos su trabajo", etc tienen que ser realizadas por los individuos con bosquejos
de sus biografias e identidades cada vez mas fragiles, es decir con biografias de bricolaje" (Beck
1993). Posiblemente es exactamente el concepto de las competencias profesionales, el que sefiala
el fin del trabajo organizado y de forma profesional?. Tal vez coincide esta biografia de bricolaje
fragil, con trabajadores sin formaci6n bésica elemental pero, sin embargo, competentes? Esta es
una constelacién que nosotros no nos podemos imaginar en el contexto de nuestro sistema de
formacién profesional pero, sin embargo, nos lo imaginamos en el contexto de la formacién
industrializada japonesa. De esta forma debe ser comprendida la indicacién de Kern y Sabel los
cuales ven en el sistema de formacién rigido, un impedimento para nuevas formas de la
organizacion en el trabajo y debido a esto, exigen formas mas flexible y elasticas de los métodos
de abordar el trabajo. "Lo singular del sistema Japonés parece ser seglin este enfoque, que éste se
basa en la organizacién y no de la calificacién” (Kern/ Sabel 1994, p4g.617) pudiendose asi
argumentar para una mayor "envergadura de accién" en la accion profesional (comparar en
Steedmann 1996, pag.43).
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Conclusiones (1):  Las discusiones en torno a los desarrollos de la calificacion profesional
superior y de la descalificacion han llegado a un final. Las tendencias a una calificacion
profesional superior dominan de forma inmensa en sociedades modernas como la sociedad de la
Republica Federal de Alemania pero, sin embargo se pueden confirmar los efectos de la
segmentacion, los cuales favorecen el surgimiento de un mercado de trabajo secundario. Se
pueden constatar:

reguladores de trabajo cualificado,

que el trabajo cualificado ird perdiendo su funcién “productora” Y que se ird transformando
en una "labor dedicada a atender sistemas”,

que el numero de trabajadores con y sin instruccién bdsica elemental estd descendiendo,

que hoy el personal cualificado debe tener la oportunidad de la organizacion propia y de la
responsabilidad propia y, por consiguiente disponer de las aptitudes necesarias para
planificar independientemente, realizar y controlar tareas profesionales,

que en vista de ello la formacion profesional tiene que hacer mds respecto al contenido ya
las metodologias, que en la transferencia de calificaciones segun criterios profesionales
especificos,

que las tendencias a una calificacion profesional superior mencionadas anteriormente se
presentan de una forma diferente en las empresas suministradoras y en los campos no

que las funciones en las prestaciones de servicios estdn creciendo principalmente en el sector
secundario, mientras que el mismo sector de servicios esta viviendo Suertes golpes de
racionalizacion,

que la utilizacién de una "nueva tecnologia industrial” estd acompariada de cambios
drdsticos en la "profesionalidad tradicional”. La profesién ejercida de por vida ya no es
relevante, sino el esfuerzo perpetuo en torno al desarrollo de competencias profesionales las

cuales caracterizan la moderna biografia profesional.
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2. A qué evolucién estdn sujetas las competencias profesionales que
exigen en vista del cambio que experimentan los modelos de organizacion

laboral y considerando el surgimiento de nuevos requisitos profesionales?

Los procesos de transformacién econémica en los Nuevos Estados Federados de la Republica
Federal de Alemania, estaban y estan todavia acompafiados de cambios radicales en los modelos
de la interpretacion y de la orientacion, asi como también de nuevas medidas de valores. Con este
transfondo el aprendizaje de adultos hoy no puede limitarse y menos que nunca, a las formas
tradicionales de la transferencia de conocimientos en la medida del perfeccionamiento profesional
institucionalizado. Necesario serfa un concepto de un aprendizaje de por vida o de un aprendizaje
complementario a las experiencias. Este concepto

a) estd basado en una comprensién del contenido de ensefianza ampliada y, que no sélo
incluye el saber, sino también la experiencia, los conocimientos y la valoracién en la
realizacion de los procesos de aprendizaje para adultos, ‘

b) supera las limitaciones tradicionales de los lugares de aprendizaje dando lugar a un
aprendizaje profesional autodidactico que se realiza en el lugar de trabajo, e
impulsando y sustentando este mismo, y finalmente, no solamente posibilita el
aprendizaje en funcion de los individuos, sino también la realizacion y el fomento de
procesos de aprendizaje para grupos, organizaciones o incluso para unidades sociales.



Aprender organizacional por medio de mod
Interpretacion-Transformacion
Las interrogantes tedricas en funcion de los

actores

QUIEN?

(1) Cudles son los actores que definen la
interaccion 'y la  cooperacion de la

organizaciébn y con qué fines; como por
ejemplo con que intereses?

(2) Que potenciales de influencia (Poder,
dinero, conocimientos, moral, etc.) poseen
estos actores en funcion de la organizacion?
(3) Qué constelaciones de organizacién
(coaliciones, "campos", dmbitos) se originan
de las interferencias/discrepancias respecto a
los fines, de las influencias o del
perfeccionamiento profesional (en sentido de
un sociograma de influencias)?

(4) En qué estructuras formales e informales
se manifiesta esta "cooperaciéon conjunta en
términos de una pluralidad de los actores"?
(5) Qué reaccién tiene el resultado de tal
"compensacion de los intereses" sobre las
intenciones en términos de actuacion
profesional de los actores respectivamente?

Las interrogantes teéricas en funcién de los
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interpretaciones

QUE?

(1) Cuéles son los modelos de interpretacion
que pueden ser identificados como preguntas
fundamentales/basicas para los fines, la
cooperacion y la configuracion del desarrollo
de la organizacion?

(2) Como corresponden o varian estos
diferentes puntos de vista rutinizados con los
diferentes grupos de actores en la empresa?

(3) Qué visiones ("Shared Visions")
propagadas entre los grupos de actores o qué
modelos de interpretacion discordantes pueden
ser identificados? Coémo han surgido estos?
Cémo se han desarrollado? De que manera se
los amplia, es decir se los desculturiza?

(4) Qué constelaciones especificadas en
funcion del individuo y en funcién de las
biografias  ilustran los modelos de
interpretacion no pertenecientes a las reservas
discrepantes en materia de tendencias de
interpretacion conjuntas?

(5) Qué modelos de interpretacion discrepantes
y personales fomentan o impiden el aprender
organizacional?

CoOmMo?

implicitas?

hechos?

Interrogante tedrica en términos de la transformacion

(1) Qué "reglamentos en materia de experiencias" generalizados pueden ser reconstruidos a
partir de las "teorias anunciadas" por los socios en términos de la interaccion?
(2) Qué datos y hechos son los que sustentan las hipdtesis y las argumentaciones expresadas o

(3) Donde se encuentran acuerdos y donde desacuerdos/discrepancias sobre estos datos y

(4) Como han logrado los participantes realizar con sus observaciones y datos hipdtesis
abstractas ("reglamentos en materia de experiencias")?

(5) Como se pueden ilustrar paso a paso las conclusiones individuales o las conclusiones
discrepantes en la escala en términos de abstraccién?

Aprender organizacional

Conocimientos en accion

Hlustracion Nr. 3
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Dos ejemplos al respecto:

a) En vista de que los ciclos de envejecimiento de los conocimientos son cada vez mas
cortos, es necesario que el individuo sea capaz de apropiarse de nuevos conocimientos
de forma autodidactica, de evaluar los mismos criticamente y asi utilizarlos en
cooperacion con otros para poder seguir desarrollando los grupos, las empresas y las
organizaciones.

b) En vista del éxodo rural surgieron en la década de los afios 60 y 70 en Finlandia cerca
de 3000 circulos de estudio ("comités de autoayuda”, "comités populares"), en los
cuales participan cerca un medio millén de personas siendo el ntimero de habitantes 5
millones. Estos circulos de estudio organizan ofertas de aprendizaje (cursos, materiales)
con una relacién regional, es decir "fomentan la identidad local". Estos también
aconsejan e inician nuevas posibilidades de trabajo en el campo junto a las ofertas
necesarias de organizaci6n realizando de esta manera un aprendizaje de adultos que no
tiene barreras e integra las dimensiones en términos de las experiencias y de los
valores. En otras palabras la revalorizacion del espacio de vida propio, lugares de
aprendizaje autodidacticos y, sujetos de aprendizaje (Dohmen 1996, pag.56 y ss.).

Esta triple liberacion de las limitaciones, es decir la apertura a los desarrollos de
competencias profesionales (contenidos de aprendizaje, lugares de aprendizaje, sujetos de
aprendizaje) desemboca finalmente en una nueva comprension de la formacién profesional y,
contiene nuevas exigencias a los instructores, los maestros de los centros de formacién
profesional y a los profesores de perfeccionamiento profesional.

Seglin mi parecer hay cinco argumentos que pueden ser constatados respecto a los motivos que
han llevado al cambio orientado hacia las competencias, en el perfeccionamiento profesional.
(comparar en Arnold 1997, pag.23 y ss.).

a) La "competencia profesional” es un concepto orientado hacia el sujeto, mientras que el
concepto de la calificacion s6lo se refiere a la realizacién de las exigencias y demandas
a la calificacion profesional.

b) La "competencia profesional" se referirfa con una pretension global a la persona
completa, mientras que la "calificacion” se limitaria a los conocimientos, las destrezas
y las aptitudes relacionadas directamente con la profesion.

c¢) La "competencia profesional" apelaria a la capacidad necesaria del aprendiz para
organizar por si mismo su trabajo, mientras que las "calificaciones" dictaminadas serian
normalmente transmitidas en los procesos de aprendizaje en términos de la
organizacién ajena.

d) El "aprender en materia de competencias" estaria "abierto" hacia la transmision de los
valores necesarios, mientras que el aprender en funcidn de las calificaciones estaria
exclusivamente "centrado en las circunstancias".

e) El concepto de la competencia profesional contendria una diversidad de disposiciones
ilimitadas e individuales de la actuacién profesional, mientras que la "calificacién” se
centra exclusivamente en los elementos de la capacidad de actuacion profesional que
pueden ser certificados.
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Las exigencias planteadas frente al nivel de calificacion estdn sufriendo cambios de
paradigma en los numerosos segmentos del mercado de trabajo. El cambio completo, orientado
hacia las competencias en la formacién profesional intenta sacar consecuencias a partir de este
hecho. La adaptacion a los cambios ya no se encuentra en primer plano, sino la preparacién para
la autoadaptacién al cambio, es decir, las calificaciones en términos tajantes propios toman mayor
importancia. La "capacidad de organizar por si mismo el trabajo” y la "coleccion" biografica de
las competencias profesionales constituyen un nuevo modelo de la biografia profesional, con el
cual la profesion pierde su importancia como principio estructurante. El cambio de paradigma en
la capacitacion, intenta también por Gltimo tomar en cuenta esta tendencia.

En primer plano se encuentra la tesis que parte del supuesto, que sélo el concepto de la
competencia profesional, puede representar el "caracter dispositivo-autoorganizado" (Erpenbeck/
Heyse 1996, pag. 110) de los conocimientos a ser adquiridos por los trabajadores en el marco de
una cultura de cooperacion, asi como de las destrezas y las aptitudes. La calificacién en funcién a
fines especificos deberia ser complementada y ampliada hacia una "competencia orientada hacia
la definicion de los fines" (Grupo de trabajo 1995, pag.44). En este desarrollo de competencias
profesionales se trataria de "(..) la capacidad y la motivacién para la adquisicion de
conocimientos y procedimientos para el desarrollo de nuevos programas en términos de actuaciéon
profesional que estén adaptados a las situaciones sobre la base de estrategias generalizadas"
(Bergmann 1996, pag. 17). El "aprender a nivel individual autoorganizado y, el ser capaz del
mismo" es visto simplemente como el "problema central real de la competencia" (Knéchel 1996,
pag.9), es decir, que la capacidad de organizar ellos mismos su trabajo y la competencia de
accion, todavia no son diferenciadas la una de las otras.

Este tipo de desarrollo de las competencias profesionales, toma en cuenta el hecho que en
la actualidad las empresas se ven confrontadas con una creciente complejidad y que por esto
mismo se ven "obligadas" a mezclarse en las calificaciones y las competencias profesionales
"posteriores” y simultaneamente también "impredecibles". La preparacion para el "trato con la
inseguridad”" es visto por este motivo como el elemento fundamental de un desarrollo de
competencias profesionales futurista (Bergmann 1996, pag. 246). Las empresas solo pueden
dominar la complejidad creciente si los trabajadores cuentan con las calificaciones y
competencias profesionales complejas comparables y, si son capaces de una "configuracion”. Esta
necesidad ha contribuido a cambios basicos en la formacion y en el perfeccionamiento
profesional empresariales.

Conclusiones (2): La formacion profesional se tiene que convertir actualmente hacia un desarrollo
de competencias profesionales de por vida. Este desarrollo de competencias profesionales estd
caracterizado también por un entendimiento ampliado del contenido de aprendizaje, asi como de los
valores y de las orientaciones y, por la inclusién de nuevos lugares de aprendizaje como son el puesto de
trabajo, el hogar, el computador y, por las nuevas definiciones del sujeto de aprendizaje aprendiendo
también las organizaciones.

La formacion profesional debe proceder a la "preparacion para la autoadaptacién al cambio” en lugar
de la "adaptacién a los cambios de las exigencias planteadas frente al nivel de calificacién”. El
desarrollo de competencias profesionales tiene por este motivo en primer plano el fomento de las
compelencias para la preparacion para el "trato con la inseguridad”.




17

3 Qué nuevas profesiones y perfiles profesionales estén sureiendo en el contexto
establecido por las nuevas tecnologias de la informacién v de la comunicacién (por
ejemplo nuevas profesiones que se han implementado oficialmente desde el 1 de Agosto
de 1997 en Alemania en el 4mbito de la informacién y de la comunicacion?

Si se observan los cambios cualitativos que van unidos a la ampliacién de las nuevas tecnologias
de informaci6n y de comunicacién, se pueden constatar las siguientes tendencias:

Un rasgo basico del cambio estructural que se esté realizando, es el surgimiento de recientes
funciones mixtas comerciales junto a un claro retroceso simultineo de las funciones
comerciales independizadas de las tareas técnicas. Las tendencias hacia la profesionalizacion
que han podido ser observadas estan, entre otras, caracterizadas por:

"los procesos de estandarizacién en el campo de trabajo que desembocardn en una
estructuracion y en una division de los campos de actividad con las respectivas exigencias
planteadas frente al nivel de cualificacion y reforzaran la tendencia hacia la profesionalizacion
de los grupos profesionales que se observa recientemente y, por

la fusion de la tecnologia de la informacién con los nuevos medios y con la telecomunicacion
que genera un nuevo sistema de referencias para el trabajo de la mano de obra en el &mbito de
la informacién y de la comunicacién. La necesidad de una redefinicién de los cambios de las
responsabilidades y de los perfiles profesionales surge a través de la integracion de la
telecomunicacion y del uso de los medios de comunicacién en el desarrollo del software asi
como tambien a través de la creciente orientacion hacia el software de los modernos medios
de la telecomunicacién" (Baukowitz/Boes 1997., pag. 15).

El retroceso de las funciones comerciales independizadas, sefiala que actualmente las
decisiones comerciales se llevan a cabo en la produccién y en utilizacion de solucidnes
técnicas. El cliente espera al contrario una solucién especifica al problema, cuya "venta"
requiere conocimientos mas profundos respecto a las conexiones técnicas y a las soluciones
de los problemas. "Las especificaciones técnicas adquieren junto a las consultas y la
prestacion de servicios una mayor importancia. El personal cualificado en el ambito de la
informacién y de la comunicacién ya no puede limitarse al uso de sus terminologias técnicas.
Este debe entender la formulacién de los problemas del cliente y utilizar su kow-how técnico
para encontrar soluciones a los problemas del cliente" (BMWI 1997, pag.5).

La superposicion en algunos campos de las diferentes profesiones es cada vez mayor. En el
proceso de "reorganizacion” > surgen de esta forma nuevas profesiones llamadas profesiones
mixtas. En la Republica Federal de Alemania fueron creadas cuatro nuevas profesiones en el
ambito de la informacién y de la comunicacion. Estas son: electrotécnico especializado en
sistemas de la informacién y de la comunicacién, informatico especialista (desarrollo de

*"Recientemente los campos de aplicacién como es el procesamiento de datos técnicos, la telecmunicacién yla

ingenierfa de radio asf como la electrénica en materia de informaciones estdn creciendo juntos puesto que tienen las

mismas bases tecnoldgicas, es decir la microelectrénica y el software" (Borch/ Schwarz 1997, pag.114).
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aplicacion de ordenadores o integracién de sistemas), comerciante especializado en sistemas
de informacién y comunicacion y, comerciante especializado en informatica.

Las nuevas profesiones que se han implementado oficialmente desde el 1 de Agosto de 1997,
son calificaciones centrales conjuntas que resultan de la integracién de los contenidos
electrotécnicos, de procesamiento de datos técnicos y de economia de la empresa y atienden el
crecimiento conjunto real de estos cuatro campos. Estas calificaciones centrales contienen
conocimientos y destrezas en una base conjunta. Estas comprenden cerca del 50% del tiempo
de formacion profesional asi como contenidos electrotécnicos, procesamiento de datos
técnicos y de economia de la empresa los cuales son comunes para las cuatro profesiones en el

ambito de la informacion y de la comunicacion.

Hustracion Nimero 4

Calificaciones centrales de las nuevas profesiones en el ambito de la informacién y de la comunicacién

(segan BMBWI 1997, pig.9)

La empresa de formacion profesional:
Geschiifts- und Leistungsprozesse:

Organizacién laboral y las

técnicas laborales ;-

Los productos 'y los mercados
de la informacion y de la

telecomunicacion técnica:

Asistencia'y produccién de soluciones

sistematizadas:

empleo, reglamentos, estructuras, seguridad, amparo de la salud pblica,
y del medio ambiente

formalizacion - aprovechamiento. del rendimiento, 1as: relaciones con el
mercado y con la clientela, direccion comercial y controles,

informacién 'y comunicacion, planificacién y organizacion, trabajo en
equipo

campos de accidn y tendencias de desarrollo, arquitectura de sistemas,
Hardware y el procesamiento de datos técnicos; aplicacién del software,
redes, servicios

analisis actual y:-concepcidn, tecnologias de programacion, instalacion y
configuracion, - proteccion  de los datos 'y derechos de autor,
mantenimiento de sistemas

Tres de las nuevas profesiones en el &mbito de la informacién y de la comunicacién estan
dirigidas a oferentes. Es por eso que la mano de obra calificada (electrotécnico especializado en
sistemas de la informacion y de la telecomunicacién, informatico especialista, comerciante
especializado en sistemas de informacién y comunicacion) trabajardn en empresas productoras de
sistemas de informacidn y de comunicacion y, de servicios de informacion y de comunicacién. La
cuarta profesion (comerciante especializado en informatica) se dirige a empresas de los diversos
sectores industriales que emplean sistemas en el dmbito de la informacién y de la comunicacién.

Los efectos cuantitativos concernientes a la formacion profesional y al empleo
ocasionados por la reorganizacién en el campo de las tecnologias de la informacién y de la
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comunicacion son controvertidos. Sin embargo, es indiscutible que el cambio de las estructuras
concernientes a la formacién profesional que se esta efectuando en este campo, como igualmente
€N numerosas empresas usuarias de ordenadores, abre las puertas a "(...) posibilidades para una
"configuracion” activa de las estructuras en materia de la formacion profesional. La formacién
profesional dual se puede adaptar de una nueva forma" (Baukowitz/Boes 1997, pag.12). Esto
significa que la formacion profesional asume una tarea configurativa referente a la concepcion. La
formacién profesional define las nuevas profesiones que "irradian” en las estructuras del mercado

de trabajo y, del empleo.

Ilustracién Nr. 5: Los campos de intervencion y los grupos destinatarios de las nuevas profesiones

¢  Sistemas de computacion
* redes fijas

¢ redes de radio

¢ Instrumentos periféricos

e - sistemas de seguridad

Grupo destinatario:

“oferentes” de sistemas de la informacion y de la
comunicacion y de servicios la informacion y de
la comunicacion, es decir los productores, las
casas de sistemas y software asi como los
prestadores de servicio en este campo

Especializacion b) Especializacién

Desarrollo de
istemas ercial aplicacién de
e  sistemas comerciales

ordenadores
. istemas técnicos
S ¢ e centros de

*  sistemas de expertos computacion

e  sistemas cientifico- [®  encadenamie
matematicos ntos
e  sistemas multimediales {®  Client/Server

e redes fijas

o -redesde
radio

e  sistemas de los sectores industriales
e  sistemas estandardarizados

aplicaciones sistemas  de

aprendizaje

técnicas y

Expertos de esta profesién deben:

a) sentirse familiares en los respectivos sectores
ndustriales 'y conocer los procesos de
negociacién para

b) poder planificar, introducir y dirigir los
sistemas de informacién y comunicaciéon de
acuerdo a las exigencias planteadas y, poder
asistir al usuario competentemente

Grupo destinatario: Las empresas compradoras
y usuarias de ordenadores, es decir las empresas
de los distintos sectores industriales que
planifican, introducen y dirigen sistemas de
informacion y comunicacién y respectivamente
asisten y fomentan aplicaciones similares
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Conclusiones (3):  La expansion de las nuevas tecnologias de la informacion y de la
comunicacion conducen al surgimiento de funciones mixtas comerciales (la mezcla de las
funciones comerciales con las funciones concernientes a las tecnologias de informacioén. Las
funciones comerciales previas desaparecen en los distintos campos.

En vista de ello fueron creadas en la Repuiblica Federal de Alemania las cuatro profesiones en el
ambito de la informacion y de la comunicacién, es decir electrotécnico especializado en sistemas
de la informacién y de la comunicacidn, informdtico especialista (desarrollo de aplicacion de
ordenadores o integracion de sistemas), comerciante especializado en sistemas de informacion y
comunicacion y, comerciante especializado en informdtica. Estas profesiones contienen cerca del

50% de las calificaciones centrales pero se subdividen en diversos campos de intervencién y
campos de aplicacion.

4. {Como indice la necesidad de adquirir nuevas calificaciones claves
en la organizacion y en los modelos didacticos de la
formacién profesional?

A mas tardar en el afio 1987, el publico en Alemania fue consciente de que la contraccion de la
formacion profesional estaba ligada a los requerimientos en funcién de fines especificos.

Ese afio fue cerrado finalmente el proceso ininterrumpido de las discusiones entre los
empresarios y los trabajadores respecto a la reorganizacion curricular de las profesiones en el
campo de la metalurgia y de la electrénica. El resultado fue una innovacién didactica. Surgieron
nuevos reglamentos de formacion profesional que pondrian a las profesiones en el campo de la
metalurgia y la electronica en condiciones de "planificar independientemente”, "ejecutar" y
"controlar” soluciones a los problemas en su entorno profesional diario. De esta forma se amplia

el sdlo cualificar a una "formacion", en otras palabras mas exactas a una formacién de la
personalidad.

Desde la reorganizacion de las profesiones del campo de la metalurgia y de la electronica
en el afio 1987, se empezé a percibir en vista de la tasa de envejecimiento en la formacion
profesional alemana, que el viejo fin curricular de la preparacién para "la superacion de las
situaciones en la vida" (Robinson) debia ser reformulado. El cambio de las situaciones en
términos de los requerimientos y de la utilizacién pierde su funcién como "fuerza definidora"
directa y cobra una funcién indirecta para la planificacién y configuracion de la formacién
profesional. La preparacion frente al cambio concreto en términos de contenidos y con el
transcurso del tiempo menos predecible, se convierte en un principio bdsico de la formacién
profesional. La orientacion hacia el futuro se invertird de forma reflexiva. En lugar de la

"agudizacion de las calificaciones” surge la transferencia de calificaciones lajantes propias
(Bauerdick, entre otros 1993).




21

Los desarrollos necesitan también fines renovados y contenidos de la formacion
profesional. La complementacién sistemética de la formacion profesional cambia a través de un
concepto de la formacidn externa a la especializacién y la colocacién de la misma en un enfoque
extenso de una formacion profesional orientada al sujeto, es decir a la personalidad. El sujeto
tiene que aprender bajo contexto de los procesos de racionalizacion sistematico a tratar de otra
manera con las calificaciones profesionales. Estas calificaciones pierden mas y mas su caracter de
la facticidad y de su finalidad temporal. El trabajador adquiere en primer lugar a través de sus
actividades de desarrollo propio, de adquisicién de conocimientos y, para solucionar problemas,
conocimientos especializados

Estas exigencias de calificacién reformadas fueron unidas con el concepto de las
calificaciones claves. Este concepto que habia logrado una cierta importancia en los afios setenta,
sirve como borrador del desarrollo de competencias profesionales, en el cual se adquiriran
también junto conocimientos profesionales especiales, calificaciones en proceso de propagacion.
Estas van mas alla de las inteligencias generalizadas sobre las calificaciones metodicas (por
ejemplo, adquisicién independiente de informaciones) y de los "nuevos" elementos del
conocimiento que no pudieron ser adquiridos por los empleados durante su época escolar. En el
debate alemén se parti6 de la definicion de Dieter Mertens sobre las "calificaciones claves" el cual
diferenciaba entre las "calificaciones basicas", las "calificaciones en términos del horizonte", los
"elementos de amplitud " y los llamados "factores de vendimia".

.

7 ipolbgi& \(s'egzin. D.Mertenls‘) i

Concretizacion Instrumento, contenido
Cualificaciones bésicas Pensamiento lgico Légica formal,
Pensamiento analitico algebra, geometria analitica
Pensamiento critico Geometria
Pensamiento estructurado Subordinacién y supraordinacion?
Pensamiento dispositivo Ensefianza de la organizacion
Pensamiento cooperativo Juegos concretos
Pensamiento conceptual Técnicas de planificacién
Procedimientos creativo Teorias de juego
Pensamiento contextual Teorias de decisiones
Brainstorming
Analisis de redes
Horizont-Qualifikationen Know how to know: Por ejemplo, concimiento de bibliotecas,
Obtencion, entendimiento y conocimientos basicos de idiomas extranjeros, idioma
procesamiento de informaciones técnico
elementos de amplitud Por ejemplo las cuatro reglas
bésicas de las matematicas
Técnicas de medicién
Proteccion en el trabajo
Mantenimiento de la maquinaria
factores de vendimia (vendimia = Ninguna diferenciacién entre Por ejemplo, teoria de conjuntos
cosecha de uvas,) joveny vigjo técnicas de programacion

Tlustracién Nr. 6: (segin: Arnold/ Lipsmeier/ Ott 1998, pag.19)
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El sistema de formacion ' profesional serd, con la ayuda del concepto de las
cualificaciones clave, puesto en condiciones de formular fines independientes y de concentrarse
en el desarrollo de cualificaciones Wtiles a largo plazo. Una preparacion aplicada de forma extensa
y mas "abstracta” deberia empezar en el puesto de la transmision de conocimientos de los hechos
con un alto grado de especializacion, ilustrativos y aditivos. La "presién” a la adaptacion en
cuanto a los cambios en la tecnologia, la economia y la sociedad deberia ser a decir verdad
transferida en cada una de ellas. Mertens exigia tales elementos de la formacién que pueden dar
paso a las posibilidades de aplicacion amplias en el mundo laboral y, facilitar la reorientacion de
las condiciones de trabajo.

Muchas empresas tuvieron que sufrir las consecuencias a partir del criterio que no se
pueden desarrollar aptitudes para la direccion y la direccion propia en el marco de un aprender
dirigido y controlado. En consecuencia, se encuentran en avance en las practicas de formacién de
las empresas, modelos de formacion profesional orientados a la accion, y el perfeccionamiento
profesional experimenta con disposiciones de un aprender autoorganizado y de guia propia
(comparar en Dohmen 1997). Para no sélo transmitir conocimientos especificos a los trabajadores
jovenes y viejos, sino también fomentar sus calificaciones clave, es necesario hacer la pregunta de
qué valor cualificante tienen cada uno de los métodos. Son estos métodos "sélo" adecuados para
transmitir conocimientos especializados y conocimientos profesionales (profesionalismo) o
tienen también importancia respecto al fomento de tecnologias laborales y de aprendizaje
(competencia en relacion con los métodos) para los aprendices o el mejoramiento de sus
aptitudes para el trabajo en equipo para la comunicacién (competencia en relaciones humanas y
de direccion)?

Un analisis sobre nuevos y viejos metodos de la labor de formacién profesional ha llegado
a la conclusion, entre otras, que en los tltimos afios se han producido cambios radicales en la
didactica del aprendizaje de la empresa. De esta manera
" (sigui6) a la era "muda” en la que el conocimiento y la técnica, se obtenian sobre todo observando y
la puesta de coejecucion (robar con la mirada") era en la que los instructores utilizaban el lenguaje
concientemente como medios de educacion y de instruccién para motivar y para transmitir valores. La
era de transicion actual a una tercera etapa est4 caracterizada por formas de aprendizaje como son el
"aprender en términos de guia propia" , la "orientacién a los proyectos" , las cuales posibilitaran la
adquisicion de profesionalismo, competencias en relacién con los métodos, en relaciones humanas y
de las Yo-competencias. (...) El verbalizar de las tareas presentadas, el razonar, el concebir y el
expresar de soluciones se moveran al centro. La ejecucion de las acciones serd dirigida, regulada y
acompafiada conscientemente por la instruccion y descripcion propia. A la ejecucion de las acciones le
sigue un control propio y una ratificacion propia en la que el jéven se comprende y se infunde dnimo
como autor” (Friede 1988, p4g.6).

El cambio metédico de las culturas de aprendizaje de la empresa "hacia un aprender
organizacional y orientado a las experiencias " se basa en fin de cuentas en el criterio que el valor
de los distintos métodos para la labor de formacion profesional de la empresa es extremadamente
diferente. De forma argumentada se puede partir del supuesto que los métodos "clasicos” de un
aprender mds bien transmitido tienen cierta importancia a lo sumo en la dimensién del
"profesionalismo”, es decir en la transferencia de los conocimientos especializados y de los
conocimientos profesionales, mientras que su efectividad respecto al fomento de la competencia
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en relacion con los métodos y en las relaciones humanas es extremadamente pequefio. Sin
embargo, no podemos partir del supuesto que la pura presentacion de los contenidos conducen
automadticamente a aprender. S6lo una "parte” de lo que le agrada al aprendiz sera después
apropiada también por el mismo. En vista de ello la suposicion de que la presentacion de
conocimientos no conduce a su apoderamiento continuo es fundamental para los métodos de un
aprender orientado a las acciones. Los conocimientos especializados 'y los conocimientos
profesionales son adquiridos por los aprendices de tal forma que puedan desarrollar al mismo
tiempo sus competencias en relacién con los métodos Y en relaciones humanas.

No depende solamente del grado de activacion de los respectivos métodos el que el
aprendiz pueda ser capaz adquirir conocimientos, destrezas y aptitudes perdurablemente, sino de
si el aprendiz puede participar en la definicién de los contenidos, fines y métodos del aprendizaje.
Sin embargo, son también necesarias disposiciones especificas para la adquisiciéon de
competencias en relacion con el aprender, en relacién con los métodos, con las relaciones
humanas y, para poner en curso y mantener los procesos de su obtencién en términos de la
comprension asf como de las orientaciones hacia 1a accién. En vista de ello se han desarrollado en
los dltimos afios en la labor de formacion profesional de la empresa en alto grado, métodos de un
aprendizaje orientado a la accién. Estos métodos posibilitan por un lado, el desarrollo de la
competencia en relacién con la especializacién Y, por el otro, el fomento de capacidades "externas
a la especializacion" como ser métodos ¥y competencias en relaciones humanas y de mando. Tales
métodos son por ejemplo, la oficina de aprendizaje, la firma de adiestramiento, juegos de
simulacion, juegos sobre desempeifio de papeles, estudios de casos, ejercicios experimentales,
exploraciones, etc. Se pueden definir los "criterios para la organizaciéon de instrucciones
orientadas a la accién" que sean adecuados para dirigir una practica metédica correspondiente en
la labor de formacion profesional de la empresa. Tres criterios son relevantes en este contexto:

"Los intereses subjetivos de los alumnos en las instrucciones/clases orientadas a la accién deben
ser tomados como puntos de referencia del trabajo en términos de docencia.

Los alumnos en las clases orientadas a la accion deben ser animados a proceder
independientemente. (...)

Debe lograrse un equilibrio entre el trabajo manual y el intelectual y, €l proceder y pensar."
(Meyer 1987, pag.412)

Estos criterios también correspondieron con los experimentos en materia de modelos
promovidos por el Instituto Federal de Formacién Profesional para la implementacién de nuevos
métodos de formacion en la formacién profesional de la empresa.

El "nucleo didactico de los nuevos métodos" que pudieron ser implementados en la
practica de la empresa estaba constituido por las categorias centrales: pensar y proceder. La
intencion, (...) "entre otras, de este nicleo didactico era la de transferir a los aprendices soluciones
para las temadticas complejas, conferirles mayor autonomia, responsabilidad propia para la
planificacién, realizacién y control de tareas laborales, fomentar formas de aprendizaje
cooperativo, asi como unir el aprendizaje practico en términos de especializacion a la transmision
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de contenidos tedricos en términos de especializacion y, de manera ideal, establecer relaciones
profesionales interdisciplinarias" (comparar en Schmidt-Hackenberger, entre otros. 1990, pag.87).

Esta cultura del aprendizaje caracterizada por estos métodos se anticipa claramente a las
formas de cooperacion y de direccién que son relevantes en las nuevas organizaciones laborales.
El aprender orientado a la accion y activo puede ser comprendido por consiguiente, como una
instancia preparatoria y un flanqueamiento necesario de los nuevos conceptos empresariales. Asi
es que el complemento en términos para la pedagogia empresarial de la "producion aligerada" no
es el "Lean Learnig" sino, al contrario, una cultura de aprendizaje metddica, rica en contenidos y
compleja en la que pueden surgir los requerimientos para el funcionamiento de una organizacién
autonoma empresarial.

. No es necesario mencionar que la expansion de este aprendizaje empresarial en materia de
calificaciones ha tenido éxito en todos los campos del sistema de empleo. A pesar de que desde
fines de la década de los afios ochenta, més profesiones han sido reorganizadas segun el modelo
esbozado anteriormente, una gran cantidad de las empresas, sin tomar en cuenta las empresas
progresistas como lo son las empresas de gran escala, apenas ha modificado sus estrategias de
formacion profesional y perfeccionamiento profesional. Por esto se debe prevenir contra una
idealizacion de las exigencias empresariales planteadas al trabajador especializado. Puede ser que
numerosos estudios concernientes al mercado de trabajo realizados por socidlogos confirmen la
ampliacion segun la tendencia de las exigencias planteadas a la calificacion profesional, pero se
reprime a menudo que nuestro sistema de empleo se caracteriza al mismo tiempo por las
tendencias de la exclusién, la descalificacion y la separacion para los grupos marginales del
mercado de trabajo. La pedagogia de la formacion profesional y de la educacién para adultos
estan convocadas a no seguir siendo los "héroes" del desarrollo empresarial de las calificaciones,
sino también a analizar y fomentar la situacién de los perdedores de la calificacion del mercado
de trabajo. (comparar en Kutscha 1994). '

Conclusiones (4):  La importancia de la capacitacion para la planificacion, realizacion y
control (de soluciones a los problemas) ha aumnetado notablemente desde la segunda mitad de
la década de los afios 80. El "Know-How" técnico debe ser complementado y ampliado a través
de aptitudes externas a la especializacion (por ejemplo, "Kow-How-toKnow"). Estas aptitudes
deben ser caracterizadas como cualificaciones claves.

En la prdctica de formacion profesional de la empresa los métodos orientados a la accién son
utilizados desde entonces de una forma intensificada. Al mismo tiempo se experimenta en el
perfeccionamiento profesional empresarial con modelos de aprendizaje autoorganizado y
orientado a las experiencias. En ambos enfoques se tiene en claro que el conocimiento y las
compelencias no pueden ser "transmitidas”, sino que son "adquiridas" por el aprendiz de tal
forma que surgen al mismo tiempo competencias en relacion a la metodologia y la sociabilidad
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5. {Qué evolucién estan experimentando la formacién inicial y
el perfeccionamiento profesional en vista de los procesos de transformacién?

La formacién inicial y el perfeccionamiento profesional presentan las siguientes caracteristicas:

El significado de la capacitacion para la conservacion y el desarrollo de las competencias de los

trabajadores es cada vez mayor

* El caracter de la formacion inicial se transforma mas y mas en una forma de formacién bésica
con un extenso desarrollo de calificaciones clave, mientras que que el perfeccionamiento
profesional se transforma en "aprendizaje en el puesto de trabajo"

¢ Un diploma de formacién profesional toma un caricter como "entrada" para la carrera’

profesional. Su marcha es cada vez en mayor medida dependiente del perfeccionamiento
profesional

El perfeccionamiento profesional vocacional abarca todas las ofertas para el desarrollo de
competencias profesionales que son exigidas después del cierre de la primera formacion
profesional. Desde la década de los afios ochenta se puede confirmar la importancia creciente que
adquiere el perfeccionamiento profesional de tal manera que algunos cientificos ya proclaman el
cambio en la Republica Federal de una sociedad basada en la formacién inicial hacia una
sociedad basada en el perfeccionamiento profesional. Por ejemplo, hoy en dia participan
anualmente mas del 40% de los alemanes con edades entre 19-64 en medidas de capacitacion. El
perfeccionamiento profesional es con un 56% el mayor sector (BMBFT 1996).

También el perfeccionamiento profesional cambia por completo. Este contiene hoy como
siempre medidas que sirven a la "formacién permanente”, la readaptacion en el trabajo" o el
"aprendizaje en el puesto de trabajo". En estos mismos campos es posible diferenciar distintas
formas de oferta. Esta tendencia esencial de desarrollo del perfeccionamiento profesional ests
unida con la traslacién de los puntos principales del aprender a nivel individual al aprender
organizacional. Esto significa que el perfeccionamiento profesional en el puesto de trabajo
adquiere mayor atencion, que en total se prestara mayor atencion a la relevancia del aprender en
los puestos de trabajo y, que las empresas buscaran las posibilidades de desarrollarse como
organizaciones de ensefianza o centros de desarrollo de las competencias profesionales. De esta

manera lo establece el gobierno federal en su informe sobre la formacién profesional en el afio
1998.

El perfeccionamiento continuo de las calificaciones y de las competencias sucede debido

* El desarrollo del personal y de la organizacién en funcién de fines especificos para
mejorar el aprender en el puesto de trabajo
* La estructuracion especificada del entorno social bajo puntos de vista del aprendizaje
Perfeccionamiento del trenzado existente en los centros del perfeccionamiento profesional
institucionalizados
* Ampliacién de las posibilidades de aprendizaje con la utilizacién de las nuevas
tecnologias de la informacién y de la comunicacion” (BMBFT 1998, pag.6)
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3

Perfeccionamiento no
rofesional)

Perfecciona- | Perfecciona-
miento miento
/| general politico

Formacion | Formacién - |E Aprender . | Aprender
permanente | permanente | .o o profesiones - | organizado | informal y
de = de ascenso - | srofesionales | adquiridas, (Instruirse, | por cuenta
adaptacion ' “ ) pesonocidas s les deciren |circulosde - propia
e . |actividades | cualidad, (Learning by
profesionales | lugarde = | doing)
aprendizaje;
isla de apren-
dizaje)

Hustracion Nr. 7 Cuadro sindptico: Formas de organizacion en la formacién profesional

Las encuestas sobre la participacién en el perfeccionamiento realizadas cada tres (la Gltima
encuesta fue realizada en el afio 1995) afios por Ministerio Federal de Educacidn, Ciencia,
Investigacion y Tecnologia, dan por resultado en primer lugar un cuadro representativo que da un
panorama sobre el desarrollo en los nuevos y en los viejos Estados Federados. Ademas la
participacion en la capacitacion se ha casi duplicado desde el afio 1979 y, desde el afio 1991 ha
aumentado nuevamente en un 5 % mas, es decir se ha elevado a 42%. Las participacién en las
medidas de readaptacion al trabajo y de adaptacion es evidentemente mayor en los nuevos
Estados Federados que en los viejos Estados Federados (comparar en BMBFT 1996).

La importancia del aprender en el puesto de trabajo aumenta. Aqui se pueden percibir
tanto formas organizadas como formas no-organizadas, es decir formas informales. El
"instruirse" en los "circulos de cualidad", entre otros, pertenece a las formas organizadas del
aprender en el puesto de trabajo, mientras que el aprender informal transcurre en los procesos
laborales en gran medida organizados por si mismos. El instruirse sucede en secuencias de

instrucciones cortas en las que el nuevo especialista adquiere las competencias necesarias para un
contexto laboral.

Aprendizaje fuera del proceso de
trabajo (Capacitacion formalizada)

El aprencier asistido én ¢
procesos laborales
n 1996, pag. 155)

~ procesos laborales
[lustracion Nr. Formas del aprender en el puesto de trabajo (segin Bergman
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Las ventajas del aprender en el puesto de trabajo, son especialmente que el aprender se
lleva a cabo en las situaciones practicas y esta siempre unido a tareas concretas. La transferencia
de lo aprendido a las situaciones de aplicacion practicas queda suprimida en gran medida debido a
que el aprender y la aplicacion estan integrados. Esto también es esencial para la motivacion de
los aprendices que se orientan predominantemente a la préctica.

El aprender en el puesto de trabajo ha adquirido los tltimos afios una gran importancia. Al
mismo tiempo se han desarrollado formas que la formacién inicial no "conoce". Aqui se pueden
mencionar, entre otros, los "circulos de calidad" asi como el "lugar de aprendizaje" y la "isla de
aprendizaje” (comparar en Georg, 1985).

* Los trabajadores de diferentes niveles niveles jerarquicos tienen la oportunidad de reunirse
para la discusion de los problemas profesionales y resolver los mismos bajo su
responsabilidad. Esta reunién es moderada por un colega el cual no necesita ser un jefe del
departamento o un superior jerarquico.

* Los trabajadores se encuentran en el lugar de trabajo de forma semejante para la discusién
ocasional 'y el desarrollo independiente de interrogantes y problemas pertenecientes a su
rutina profesional y laboral.

¢ Las islas de aprendizaje se encuentran relacionadas con la implementacién del trabajo en
equipo. De la misma forma como el trabajo en equipo se realiza en conjunto, se "aprende" en
la isla de trabajo las competencias necesarias a través de la ayuda mutua entre los trabajadores
y €l beneficio reciproco de sus experiencias.

Adquiere importancia el aprender informal y el aprender por cuenta propia en el proceso
laboral. Es cierto que este aprender ocurre de forma continua ("Learnig by doing"), pero sus
€xitos son casuales. Este aprender puede ser configurado efectivamente, por un lado, a través del
fomento especifico de las competencias en relacién con el aprender auténomo o también en
relacion con los métodos de los trabajadores, y por otro lado, a través del uso de formas de

aprendizaje asistidas por ordenador asi como un mejoramiento de la intensidad del aprendizaje en
el entorno laboral.

S1 se toma en cuenta el significado del aprender en el puesto de trabajo resulta el siguiente
escenario:

* Asi como en el afio 1994, cada segundo trabajador ha aprovechado una forma de adquisicién
de conocimientos profesionales en lugar de cursos.

* Al mismo tiempo, cada tercer trabajador califica de importante la lectura de libros
especializados y técnicos o también de revistas especializadas.

» Igualmente cada cuarto trabajador denomina el aprender auténomo, y tanto el observar como
el experimentar en el puesto de trabajo o en el tiempo libre, como forma del
perfeccionamiento profesional.

* Cada séptimo trabajador participé en ferias especializadas y congresos concernientes a la
formacién profesional. :

* Cada décimo aprendi6 guiado por si mismo en el puesto de trabajo o en el tiempo libre con
ayuda de los medios de comunicacién.
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e Cada doceavo pudo perfeccionarse profesionalmente a través de visitas especializadas, las
tareas laborales o programas de intercambio (con otras secciones u otras firmas).

* Solo el 4% de los trabajadores tuvo la oportunidad de perfeccionarse profesionalmente en
circulos de calidad o en lugares de aprendizaje (segin BMB 1996, pag.109).

Estas tendencias muestran claramente que el aprender en el proceso del trabajo o también
en el marco del perfeccionamiento profesional informal, es una forma del desarrollo de
competencias profesionales que no debe ser subestimada por su importancia. Esta importancia se
debe sin duda alguna especialmente a las fuerzas calificadoras en el puesto de trabajo, lo cual no
es mas que el "aprender en las situaciones practicas". Se puede afirmar al mismo tiempo que la
importancia del aprender en el proceso laboral deberfa aumentar en el futuro.

Para esta afirmacion hay diversos motivos. En la investigacion cientifica en términos de la psicologia del trabajo fue
comprobado que los conocimientos para la planificacion y el control de actividades precisan de una representacion
interna referida a las actividades. Esto indican los términos como ser los representantes mentales reguladores de las
actividades o los sistemas de representacion operativos o también el término de las experiencias muy utilizados
recientemente. Esta organizacion de los conocimientos referidos a las actividades no es transmitida en fases de la
educacion a cuya metodologia de ensefianza le sigue una sistematica en términos de la ciencia. La aplicacion de los
conocimientos teoréticos esta siempre por eso acompariada de graves problemas de transferencia” (Bergmann 1996,
pag. 159).

La fuerza calificadora del puesto de trabajo resulta principalmente de los siguientes hechos:

* "El aprender se lleva a cabo en situaciones practicas. Este no es la finalidad en s, sino un instrumento para la
realizacion concreta de las tareas laborales.

*  Eltrayecto de transferencia (del aprender a la aplicacion) es muy corto, en parte no existe porque el aprender y
la aplicacién estan integradas.

*  Elaprender en situaciones criticas y la recompensa que resulta de este aprender a través de los éxitos del estudio
concretos (resultados laborales) representan factores fuertes de motivacion.

* La accion pueden ser finalmente aprendida sélo a través de la accién. El puesto de trabajo es en eso
especialmente apropiado para desarrollar competencias en relaciones humanas y competencias en relacién a los
métodos y con esto desarrollar competencias de accion.

Por otra parte el puesto de trabajo es capaz de desarrollar esta fuerza calificadora bajo ciertas condiciones
determinadas. Por ejemplo, los puestos de trabajo no realizan estas condiciones en una organizacién laboral
determinada por una fuerte division del trabajo y descomposicién del trabajo. Sus condiciones en términos de
posibilidades para el aprender son limitadas y unilaterales, no representan desafios de aprendizaje para el aprendiz y
parecen desalentadores con su pobreza de exigencias. La riqueza en exigencias y en alternacias es importante. En
tanto que estas sean realizadas en equipo hay que afladir la calificacién propia cooperativa como condicién en
términos de posibililidades. Puede ser que la importancia de aprender en el puesto de trabajo esté aumentando pero,
sin embargo se efectia la reintegracion de las tareas laborales individuales estrechas debido a los nuevos conceptos
en la organizacién laboral en sentido de un trabajar global y responsable y, debido a las nuevas tecnologias de
informacion y direccion" (Arnold/Miinch 1995, pag.93).

Es cierto que la importancia de aprender en el puesto de trabajo aumenta, pero se muestra
también que el "aprender por si mismo en el proceso laboral" se ha extendido evidentemente mas
que el "aprender asistido en el proceso laboral". Por eso deben concentrarse los esfuerzos en un
futuro, por un lado, en intensificar el uso de formas sistematicas y organizadas del aprender en el
puesto de trabajo como son los circulos de calidad, el lugar de aprendizaje o la isla de aprendizaje
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¥, por el otro lado, se puede fomentar de forma variada y configurar efectivamente el aprender a
nivel individual e informal cuando se conceda el acceso al uso de materiales impresos, videos,
teachware y programas de simulacién. El fomento sistematico de las estrategias de aprendizaje y
la transferencia de tecnologias de optimizacion de los métodos laborales (por ejemplo,
procedimientos con el fin de solucionar problemas, tecnologias en la creatividad) sirven al
mejoramiento del aprender a nivel individual e informal.

Se pueden citar como formas sistematicas y organizadas de aprender en el puesto de
trabajo:
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Circulo de calidad | El fin es que los trabajadores sean incluidos en los procesos con el fin de solucionar problemas y tomar
| decisiones; Grupos pequefos se relinen regularmente por un corto plazo de tiempo ( de 1 a 3 horas) para
| conversar temas problemas y tareas elegidas o actuales en el campo laboral y buscar soluciones; un
moderador asiste este trabajo; los circulos de calidad son a larga grupos pequefios que se rednen en
.| espacios regulares para elaborar propuestas con el fin de solucionar los problemas y se informan
reciprocamente sobre los nuevos contenidos de los conocimientos.

Son grupos pequefios con un plazo limitado de tiempo con un punto de referencia comtin (por ejemplo, el
| producto, el material, los procesos, el trabajo en grupo); los participantes se encuentran voluntariamente y
regularmente durante las horas laborales con el superior en una habitacién cerca del puesto de trabajo y
discuten o también revisan los problemas de su trabajo; tanto la organizacién en funcién de los asuntos
como la orientacién en funcion de los compaiieros de trabajo que poseen el mismo rango; el fomento del
profesionalismo y de la competencia en relaci6n con la sociabilidad y la metodologia

Los puestos de trabajo y de aprendizaje son colocados el uno al lado del otro; pasos en la produccion
seleccionados seran divididos de la organizacion del proceso de la produccién y organizados en puestos
{ especiales de trabajo (islas de trabajo); las actividades laborales serdn adquiridas, ejecutadas y/o
| planificadas independientemente y controladas seguin las instrucciones.

Metas: Orientacion, transferencia de contenidos especializados, mejoramiento de la colaboracion,
| transparencia de los departamentos, comprensién de las relaciones empresariales, exploraciones
| sistematicas e instruidas que son preparadas por las preguntas basicas de los aprendices.

{ Puesto de trabajo sistemdtico/cambio de las tareas; ejercicios de corto plazo e instruidos de distintas
{ funciones con cierta relacién a la profesién especifica; posibilita al mismo tiempo la adquisicién de
conocimientos complementarios profundizados en la especialidad, conocimiento de relaciones ubicadas
| por encima de su campo y la promocién de competencias en relaciones humanas.

1 Acercamiento sistematico de los trabajadores a las exigencias de los puestos de trabajo y de la tareas
nuevas para los trabajadores mismos; a la iniciacion en la nueva actividad laboral o también en la nueva
tarea laboral corresponden la preparacion, la introduccién, la adaptacién o la familiarizacién del
trabajador asi como la aclaracién del ambiente de la situacion laboral, es decir del puesto de trabajo;
tienen lugar casi siempre directamente en el puesto de trabajo; Los contenidos del perfeccionamiento
1 profesional estin unidos con ordenes empresariales y con la promocién de competencias sociales; Metas:
incorporacion especializada y personal en el proceso laboral.

| Transferencia de calificaciones a través de tareas directas en el puesto de trabajo con el fin de
| volverse "corredor por si mismo".

Conceptos sistematicos en términos de la asistencia y de la accién; el desarrollo personal, la capacidad de
rendimiento y la funcién del sistema se mejora en un proceso de asistencia en funcion de fines
1 especificos; Ocasiones: Reestructuraciones, conflictos, discusién ulterior sobre entrenamientos en
1 funcidn de la direccion.

| Todas las medidas en las que los aprendices aprenden motivados y dirigidos por si mismos, por ejemplo
| textos basicos, programas de CBT, estudio a distancia; procesos de autofortalecimiento y autorregulacién
| se encuentran en primer plano; Distincion entre la calificacion por si mismo a nivel individual, colectivo
{ y cooperativo.

Ilustracion Nr. 9:  Dezentrale und arbeitsplatzorientierte Lernformen (Las formas del aprendizaje
decentralizado y del aprendizaje orientado al puesto de trabajo) (Fuente: Krimer-Striizl
1997; comparar, entre otros,. Meier 1995; Mentzel 1985; Severing 1994)
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Otro punto de vista esencial en relacién con la Jormacion inicial y con la capacitacion, es
que debido a la creciente importancia de la capacitacion, el Estado tiene que orientar la
calificacion profesional a otro campo en el que el principio del mercado, tiene mayor validez que
el principio de la responsabilidad piblica. La organizacion de la responsabilidad publica para la
capacitacion ocurrié en la Republica Federal de Alemania segun los puntos de vista de la
"subsidiaridad" y del "pluralismo de los oferentes". Bajo "subsidiaridad", se entiende el
contenerse del Estado, tanto en las regulaciones legales de la capacitacién, como con el desarrollo
de ofertas publicas de capacitacion. El Estado deja el desarrollo de tales ofertas a fuerzas sociales,
y sera activo (por ejemplo, como inversor) sélo cuando grupos ciertos grupos necesiten un
fomento especial (por ejemplo, los desempleados desde hace mucho tiempo) o cuando se trata de
asegurar estandares de la calidad (por ejemplo, las clases a distancia). El "pluralismo de los
oferentes” es el resultado de esta subsidiaridad de la capacitacion: El campo de la capacitacién
esta organizado segun el mercado, es decir que las ofertas del perfeccionamiento profesional son
desarrolladas por un gran nimero de diversos responsables, las universidades populares, las
iglesias, las academias; y por los institutos privados, las federaciones, las camaras, las empresas,
etc. activos en el campo del perfeccionamiento profesional.

" Fuerte intervencién estatal en el orden y la
planificacién (Estructura y en la politica del
orden)

decisiones importantes a érganos
administrativos auténomos

- El Estado limita sus tareas en lo esencial al
fomento financiero (fomento financiero
restringido);

- El estado no interviene solamente como
promotor financiero (hasta 100%), sino
también como configurador en la
estructura de la educaci6n de adultos;

- Las tareas configurativas en términos de
| estructura politica y de orden serén
traspasadas en lo posible a 6rganos
administrativo auténomos;

- las competencias de los 6rganos de
autogestion son respectivamente mas
pequefias por cuanto estas sean vistas en
realidad (por ejemplo, en NRW la oficina

- Una Integracion de la educacién de o
del ministerio);

adultos en el sistema general de educacién
no sera, tal vez reservadamente, apoyada. |- Integracion de la educacion de adultos en
el proceso estatal de planificacion de la

educacion

| La tradicién del perfeccionamiento
profesional "libre": Acentuacién de la
| independencia y de la autogestion

Inclusién de la educacién de adultos en el
proceso estatal de planificacién de la
educacién

| Baden-Wiirttemberg, Bayern usw.

Bremen, Nordrhein-Westfalen, Hessen usw.

Ilustracién Nr.10:

1996, pag. 91)

Modelos de los reglamentos del perfeccionamiento profésional (segin Arnold
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Conclusiones (5):  Se pueden afirmar desplazamientos bdsicos en relacion con la formacidn
inicial y la capacitacion. La formacion profesional pierde su cardcter como garantia vitalicia
para la ocupacion y una posicion social. Esta se convierte en "entrada” de la carrera cuyo

franscurso y éxito depende crecientemente del perfeccionamiento profesional permanente de
cada uno.

Ademds se pueden hacer las siguientes afirmaciones:

- La formacion inicial cambia su cardcter en una Jormacion bdsica amplia y especializada, la
cual tiene que cumplir con su tarea de transmisién de las calificaciones clave. La
calificacion técnica especializada se transmite cada vez mds intensamente en el "puesto de
trabajo" y "justo a tiempo".

= A la vez han surgido nuevas formas diddcticas como por ejemplo el circulo de calidad, el
lugar de aprendizaje y la isla de aprendizaje. Aprender en el puesto de trabajo condiciona
un fomento especifico de las competencias en relacién con los métodos Y en relacion con el
aprendizaje independiente del compaiero de trabajo.

- Mientras que el grado de especializacién técnico "verdadero” es dado crecientemente por
la capacitacion, este se desliza de la responsabilidad publica o también estatal; el campo de
la capacitacion tanto en Alemania como en el resto de los paises europeos estd organizado
segun puntos de vista del mercado.

6. (Como estd cambiando el sistema dual de formacién profesional

en vista de los cambios que se producen en la tecnologia en la organizacion

laboral?

Esta reorientacion de las estrategias de las calificaciones profesionales ("No adaptarse al cambio,
sino prepararse para la adaptacién al cambio") descrita anteriormente, esta en relacién con la
proliferacién de las nuevas formas de organizacién laboral, las cuales pueden ser caracterizadas
con la etiqueta de la "produccion aligerada” (comparar en Staudt/Meier 1996, pag. 284). La
tecnologia industrial tradicional se distingui6 por la fabricacién en series grandes, por la
produccién en cadenas de montaje y por ciclos de paso de materiales por fabrica prolongados; la
proliferacion de las nuevas tecnologias industriales , por su parte, han provocado la difusion de
nuevos modelos de fabricacion industrial con nuevos sistemas de produccién flexibles, trabajo en
equipos y suministro "justo a tiempo" (comparar en punto 1,c). Estos dos modelos de produccion
también tienen diferencias en relacion con la organizacion laboral aplicada en cada caso. La
mayor polarizacion de la estructura de la calificacion profesional, entendida como una divisién
de trabajo muy estricta entre los trabajadores sin instruccion, trabajadores cualificados, técnicos e
ingenieros en la produccién de grandes series en cadenas de montaje contrasta con la
reorientacion profesional y con la profesionalizacion renovada en la aplicaciéon de la nueva
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tecnologia industrial, en las que se trabaja en estructuras conformadas por equipos. Antes, las
funciones en los sectores de la produccién, de los trabajos de mantenimiento y del aseguramiento
de la calidad estuvieron estrictamente separados entre si segiin jerarquias claramente definidas; en
el trabajo realizado por equipos, con frecuencia todas estas funciones estan a cargo de las mismas
personas que lo integran.
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Conocimientos

2 b e
. Calificacién profe
profesionales .

Conocimientos

«J« - - //>'A’f@ s

etencia profesional

sionai ) 'Co;np

criterios claramente criterios flexibles

Conocimientos Conocimientos

profe o Destrezas Destrezas Destrezas

Aptitudes Aptitudes Aptitudes
Campo de accion Definidos y Flexibilidad en todo el margen | Entorno profesional y

fundamentados en establecido por la profesion organizacion laboral

.| relacién con una
| profesion
especificadefiniert und
‘ fundiert

Tipo.de trabajo Trabajo ejecutado segiin | Trabjo ejecutado segun Trabajo llevado a cabo en

funcién de disposiciones libres

organizacion laboral -

| no instruidos, trabajadores cualificados,

Fabricacion en grandes series
Cadena de montaje

Ciclos largos de paso de materias por fabrica

Divisién de trabajo: trabajadores (de fibrica)

técnicos (de mantenimiento y reparacion) e
ingenieros (aseguramiento de calidad)

Caracteristica: Polarizacion de la estructura
de las calificaciones profesionales y un gran
porcentaje de trabajos manuales

delimitados .
Arbeit
Grado de organizacion | Organizacion ajena Organizacién independiente Organizacion propia
Significado de la Tecnologia industrial tradicional: Nueva tecnologia industrial;
tecnologia v de la

Fabricacion flexible

Procedimientos computarizados, uso de
robots, trabajo en equipo, produccién "justo
a tiempo"

Equipos integrados por trabajadores
cualificados, técnicos e ingenieros,
responsables de la produccién, del
mantenimiento y reparacion y del
aseguramiento de la calidad

Caracteristica: Reduccion del nivel de la
especializacion, recuperacion de la
profesionalizacion y reduccion de los
trabajos manuales

Relacion con la
formacion

Formacién profesional en funcién de los
fines especificos

Formacién profesional orientada hacia la
definicién de los fines

Tlustracién Nr.11:

El cambio de las tecnologias: De los conocimientos profesionales hacia la
competencia profesional (segiin: Bunk 1994, pag.10 y Schmidt 1988, pag.175;

segan: Arnold/ Lipsmeier/ Ott 1998, p

4g. 12)
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Por este motivo la formacion profesional dual ya no podra en un futuro seguir limitandose
a la preparacion especializada de actividades profesionales especializadas. Esta ya no puede
basarse en funcién de fines especificos, sino que ahora tiene la funcion de preparar al individuo
de tal modo que este sea capaz definir sus propias metas. Pues es en las rapidas situaciones
cambiantes en el sistema del empleo, donde los trabajadores tiene que enfrentarse a estas
situaciones abiertas y amorfas.

Otra consecuencia para el sistema dual de formacién profesional debido al cambio
continuo de la tecnologia y de la organizacion laboral es la permanente y necesaria reorganizacion
de las profesiones sujetas a formacién profesional. Los reglamentos de formacion profesional
tienen que ser controlados y repasados constantemente para poder garantizar la adaptacion de la
formacién profesional a las innovaciones en el mercado de trabajo en intervalos regulares. Es
cierto que ocasionalmente se critica la pesadez y al alargamiento en los procesos de
reorganizacion pero, sin embargo, desde el decreto de la ley de formacion profesional se ha
logrado en la Republica Federal de Alemania reorganizar las profesiones sujetas a formacion
profesional para alrededor del 97% de todos los aprendices. Esto significa que sélo alrededor del
3% de los aprendices son todavia formados segun los reglamentos de formacién profesional
anticuados.

Junto a este camino formal de la reorganizacién, nuevas tecnologias y formas de
procedimiento, también encuentran paso el sistema dual a través de su confrontamiento con los
aprendices en la empresa. Es decir, las empresas ya no pueden limitar su formacién profesional a
los reglamentos de formacién profesional establecidos pues estos solo definen un estandar
minimo, sino deben transmitir por propio interés las tecnologias y procesos de elaboracién mas
recientes y modernos. Por ejemplo, de ese modo se fijaran las respectivas calificaciones finales
que deben ser alcanzadas segin los cuadros indicadores de la formacién profesional para las
nuevas profesiones en el campo de la metalurgia y de la electrénica. De esta forma se le ha
concedido a la empresa que ofrece puestos de aprendizaje una mayor libertad configurativa: Esta
puede decidir por si misma c6mo y en qué maquina se le transferira al aprendiz las calificaciones
finales respectivas. Tales formas de expresion abierta posibilitan una formacién profesional
relacionada con la prictica y dirigida a las necesidades de las empresas individuales y, aseguran al
mismo tiempo una calificacion elevada del aprendiz.

Los reglamentos de formacion caerian rapidamente en desuso debido al rapido cambio
tecnologico si en estos se definirfa muy detalladamente la posicién respectiva de las tecnologias.
Los reglamentos de formacién profesional que determinan las calificaciones de entrada para la
vida profesional y, que son llevados a cabo por miles de empresas individuales con distintas
estructuras de produccion, tienen que ser configurados de largo plazo.

La flexibilidad de los reglamentos de formacién profesional es asegurada de manera
doble:
¢ Por una parte los reglamentos de formacién profesional son formulados "abiertamente en
funcién de las tecnologias", es decir, no se fijan ciertas tecnologias y procedimientos, sino
funciones y tareas que pueden ser realizadas con diferentes tecnologias.
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* Por otra parte los reglamentos de formacion profesional determinan requisitos minimos. Las
empresas pueden ir mas alla de estos requisitos. El plan en funcién del marco de la formacién
profesional es formulado adrede en forma de un manual. La llamada cldusula de la
flexibilidad, permite por lo demas una configuracién desviada del plan en funcién del marco
de la formacién profesional en cuanto sea necesario debido a particularidades de la empresa.

El principio de los requisitos minimos formulados en parte abiertamente le da a las
empresas, tanto espacio para la consideracién de las distintas condiciones de la empresa y de la
produccion, asi como también espacio para el perfeccionamiento y profundizamiento especifico
en funcion de la empresa.

Conclusiones (6):  Las nuevas formas de organizacion laboral que estdn unidas con la
proliferacion de nuevas tecnologias se caracterizan por:

e Trabajo en equipo

o Integracion de las funciones

® Reorientacion profesional

e Profesionalizacion renovada

e Retroceso de intervenciones manuales directas.

La formacién profesional se debe preparar para estas Jormas de organizacion laboral
cambiadas. La formacion profesional dual no puede por ello limitarse a que sus absorbentes
"cumplan" con las exigencias planteadas sino, ponerlos en condiciones de poder "definir" por si
mismos estas exigencias. Pues la cooperacién en la nueva organizacién laboral exige que los
grupos laborales dirijan en gran medida por si mismos (auténomos)su trabajo.

Un constante repaso y actualizacion de los reglamentos de la Jormacion profesional son
necesarios en vista del rasante cambio de los procesos técnicos. Debido a que esta
"reorganizacion”" no puede ir al paso del cambio, se desarrollan nuevas curriculas
crecientemente abiertas de tal manera que dejan a las empresas las posibilidades respectivas de
una organizacion concreta en la fibrica.

7. {Qué influencia tiene la produccién aligerada (“lean production”)
en la formacion profesional?

Seglin la ya varias veces citada investigacién del instituto MIT sobre la industria automotriz en
varias empresas europeas, japonesas y americanas, salieron a la luz claramente graves diferencias
entre, por un lado, las empresas japonesas y, por otro lado, las empresas europeas asi como
también las empresas americanas (comparar en Bosenberg/Metzen 1995; Womack, entre otros.
1992) y, empezaron discusiones sobre la relacion entre las estructuras de organizacion flexibles y
el desarrollo de competencias profesionales. De esta manera se puso en claro que no és
precisamente el aspecto de la existencia-"aligerada" por el cual se caracteriza la Jormacion
profesional y el perfeccionamiento en los tiempos de un cambio fundamental de las estructuras.
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Evidente es més bien que precisamente los aspectos "neuralgicos" escritos en el estudio
del MIT como ser las "horas de trabajo por auto”, los "errores en el montaje por auto", las
"sugerencias de mejoramiento por trabajador", etc. no pueden ser cambiados ni mejorados sin
medidas de calificacion. Una cuota (muy) pequefia de sugerencias de mejoramiento, asi como
también una cuota de errores relativamente alta no se deben sélo a condiciones organizativas en
términos de trabajo, sino también a condiciones calificadoras. Por eso se debe desarrollar por un
lado, la organizacion -y plenamente en sentido de la "lean production” y por el otro, el potencial
de calificacion de los trabajadores, entendido como el aprender ubicado fuera de la profesion
especifica y dirigido al fomento de calificaciones claves y al desarrollo amplio de competencias
profesionales. En vista de ello el desarrollo de la organizacion y del personal estan unidos
estrechamente el uno al otro en las estrategias mas recientes del perfeccionamiento profesional.

La idea de "lean production”, de la produccién aligerada, se basa en otro concepto del
trabajo y en otra nocién de la organizacién de los procesos de produccién ¥y, ademds, se rige por
otro entendimiento del papel que deben asumir los trabajadores en este tipo de produccion.
Mientras que en la produccién masificada taylorista se intenta reducir a un minimo la aportacion
del personal y la trascendencia de la calificacién con el fin de disminuir lo mas posible los gastos
ocasionados por los recursos humanos, hay otros modelos, especialmente como aquel aplicado en
Japon, que demuestran que es posible llevar a cabo una politica de trabajo y de personal exitosa,
capaz de generar ventajas en términos de productividad, de calificacién y de motivacién, a la vez
que, en términos generales, se mantiene constante la plantilla:

"La politica de empleo aplicada en Japon no se centra en la intercambialidad del personal y en la
adaptacion de la suma de los sueldos y salarios pagados a las oscilaciones que presenta la
coyuntura (reduciendo el personal cuando sea necesario), sino que mas bien sucede lo contrario:
todos los mecanismos organizativos aplicados, por ejemplo, en la investigacion y el desarrollo, en
la fabricacion y en ventas, tienen la finalidad de asegurar la subsistencia de los contratos laborales
y los puestos de trabajo" (Weber 19944, pag.39).

Al comparar los rasgos rasgos caracteristicos de la gestion aligerada ("lean managment")
con la filosofia del trabajo del taylorismo, entonces llama la atencién que la gestion aligerada ests
evidentemente relacionada
* aunareduccion del grado de especializacién

® a un evidente aumento de las calificaciones ubicadas fuera y por encima de la profesion
especifica (por ejemplo, independencia sentido de responsabilidad, etc.)

* alatendencia de estandarizar la actuacién profesional y

* a abolir las jerarquias y a descentralizar la responsabilidad asumida con el fin de solucionar
problemas.

Ello significa que la formacién y el perfeccionamiento profesional tienen necesariamente
que desarrollar y fomentar una calificacién profesional que corresponda a estas condiciones.
Ademés, el prefeccionamiento profesional ofrecido en las empresas tiene que cumplir
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adicionalmente la funcién de transformar la "mentalidad” de ya ha trabajado algln tiempo bajo
los esquemas de la produccion taylorista con el fin de prepararlos debidamente para que asuman
funciones laborales en un entorno menos seguro determinado por esquemas abiertos de
produccion. Las ideas "en las cabezas" de los colaboradores y especialmente del personal
directivo son la condicion decisiva para el éxito o el fracaso de la empresa "aligerada" porque
cuando no hay ideas nuevas o no se presentan nuevas posibilidades para la mejora del aumento de
la productividad, nuevos productos u otras secuencias, entonces no se puede lograr una
organizacion laboral que requieran de tanto intelecto. Es por este motivo que la formacién y el
perfeccionamiento profesional deben trabajar para elevar en los trabajadores los potenciales de
creatividad y la disposicion a un cambio continuo.

La implementacién de estructuras aligeradas tiene efectos fundamentales en el significado
del trabajo especializado y, contribuye por consiguiente a una erosién de los papeles asumidos en
la profesién y de la formacion profesional:

En el marco de las nuevas estrategias directivas (lean-production) las gestiones productivas almacenadas provisional
o anteriormente han sido exteriorizadas hacia empresas suministradoras y han ocasionado por otra parte en los
tiltimos afios cambios en el trabajo especializado en la artesanfa/trabajo hecho a mano. Este trabajo especializado esta
cayendo en la accion productiva de las empresas tomadoras y ve socavados sus campos libres en términos de
autonomia” (Clement/Lipsmeier 1996, pag.48).
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Separacion del pensamiento y de la
accion

Mano de obra poco cualificada

Puestos de trabajo individuales
integrados en un sistema muy
marcado por la division del trabajo

Desglose muy pronunciado de las
carreras profesionales, de los rangos y p
de las funciones segiin esquemas
tradicionales determinados por
gremios de profesiones y por normas
para ascender

Formacién estrictamente
reglamentada y estructuracién de los
trabajos por terceros

Calidad previamente definida a traves ‘Lacalidad de
de la preparacion del trabajo y de la '
planificacion de las instalaciones
fabriles

Planificacion de las instalaciones vde |
las secuencias laborales a través de
departamentos especializados
externos, en parte sin que adquieran

conocimiento de ello los afectados

Equipos técnicos especiales de alto
rendimiento para la fabricacién
estandarizada de grandes series

Elevado grado de integracion de Ia
fabricacion (todo bajo un techo)

Ilustraciéon Nr.12: La produccién aligerada y la formacién profesional (Parcialmente segun Esser/Kobayashi
1994, pag. 152; de: Arnold/ Lipsmeier/ Ott 1998, pag. 18)
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Conclusiones (7):  La "produccion aligerada" exige estrategias complejas para el desarrollo
de competencias! La actividad y la direccion auténoma del trabajador son en otras palabras un
requisito para el desarrollo dindmico y flexible de la empresa. Las investiciones en el desarrollo
de competencias en la investigacion y el desarrollo, distinto de la produccion taylorista
(comparar en llustracion Nr.12), condiciones centrales para el éxito de las empresas
"aligeradas’.

8. Qué significa el “aprender organizacional” y como puede
fomentarse ese planteamiento a través de la formacion profesional?3

Los conceptos tales como "aprender organizacional" o la "la organizacién capaz de aprender”
indican que la empresas del futuro no podran restringirse solo a cualificar lo mds ampliamente
posible a sus trabajadores, sino que mds bien tendrdn que organizar las secuencias y las
estructuras de tal modo que toda la organizacion sea capaz de aprender. La idea de aprender en
términos de toda la organizacién abarca mas que meramente la totalidad de los procesos de
aprendizaje individuales. Para que las organizaciones se transformen en sistemas capaces de
aprender, es necesario que la direccién de la empresa se encargue sistematicamente de tender a
"enlaces didacticos" entre los individuos y la organizacién (comparar en Ilustracion Nr.13).

El concepto del aprender organizacional refuerza y complementa el arriba descrito
desarrollo de competencias profesionales en torno a aspectos de la calificacion clave y del
aprender fuera de la profesion especifica (comparar en punto 4). Este concepto fue fundado por C.
Agyris, entre otros, en el instituto MIT a finales de la década de los 70 y, es discutido
intensamente desde principios de la década de los 90 en Alemania (Arnold/Weber 1995;
Arnold/Dybowsky-Johannson 1996; GeiBller 1994; 1995; Probst/Biichel 1994; Sattelberger 1991;
Senge 1996). Sin embargo, se puede decir la "organizacion capaz de aprender” recién es una meta
para muchas empresas; no hay todavia de ninguna manera una abundancia de organizaciones
capaces de aprender que puedan ser "identificadas" aunque muchas aspiran a este titulo.

Ya en el afio 1978 indicaron Agyris y Schoen , una colaboracién paraddjica entre el aprender a
nivel individual y el organizacional y con ello sefialaron también incentivos esenciales para la
configuracion de los procesos de aprendizaje en la empresa:

“Organizations are not merely collections of individuals, yet there is no organization without such
collections. Similary, organizational learning is not merely individual learning, yet organizations
learn only through the experience and actions of individuals” (Agyris/ Schén 1978, S.9).

A partir de esta definicién se puede deducir que no se trata de una sustitucion del aprender a nivel
individual por el aprender organizacional, sino de una aclaracién y un armonizar del uno con otro
de ambos niveles de aprendizaje. La siguiente definicién suministra mas indicaciones sobre los
contenidos y las metas el concepto de la organizacién capaz de aprender (Aspectos A y B en la
ilustracién Nr.13):

* Segun Arnold 1997, pag. 180y ss.
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“Organizational learning occurs when members of the Organization act as learning agents for the
organization, responding to changes in the internal and external environments of the organization
by detecting and correcting errors in organizational theory-in-use, and embedding the results of
their inquiry in private images and shared maps of organization” (Agyris/ Schon 1978, pag.29).
Mientras que el aprender a nivel individual se refiere a la adquisicién de conocimientos técnicos
profesionales que se extienden en funcién de la organizacién y, la elaboracién de cualificaciones
clave, el aprender organizacional se caracteriza por otros contenidos. La organizacion capaz de
aprender apunta a la teorfa de uso diario ("theory-in-use) de los integrantes de la organizacién, es
decir a las opiniones y visiones compartidas en relacién con rutinas a estrategias en la vida diaria
en la empresa (comparar en ilustracién Nr. 13). En la organizacion capaz de aprender se trata por
consiguiente més de una transformacién de los conocimientos en materia de interpretaciéon mas o
menos tipicos de la organizacion pero, (se trata) menos de un conocimiento técnico especializado
o de un fomento de las calificaciones claves individuales. Si se cuestiona/considera la
colaboracion entre el aprender a nivel individual y el aprender organizacional a nivel de los
contenidos (enlace didactico A), resulta que por un lado, es necesario un estilo de direccién
dirigido a la moderacién y a la participacion para que los trabajadores obtengan la posibilidad
participar en el desarrollo y en las modificaciones de las interpretaciones en funcién de la realidad
de la empresa. Por otra parte, los trabajadores en si, requieren mas que solo competencias
especializadas para tal participacién. Por lo tanto la direccién moderada y la calificacién ampliada
se complementan reciprocamente a un nivel de contenidos. Esto también es valido para el nivel
de las metas: la sistematica elaboracién de una competencia en materia configurativa por parte de
los trabajadores es un requisito para su participacion en el desarrollo comun de la cultura de
empresa y en la ampliacion de una base de conocimientos colectivos. Por consiguiente, Probst y
Biichel ven en la modificacion de los "marcos de referencia”, el nicleo originario del proceso de
aprendizaje organizacional con lo que (ya que con ello se trata casi siempre de un cambio de los
valores y de las normas) el desarrollo de cultura representa el camino primordial en direccidn a
una organizacion capaz de aprender” (Probst/Biichel 1994, pag. 140).

El aprender de modo individual y organizacional son por un lado, diferentes en sus
respectivas formas (Aspecto C en Ilustracién Nr.13) pero por otro lado, estan intimamente
relacionados. Mientras que el aprender a nivel individual transcurre mayormente (pero no
solamente) en procesos de aprendizaje institucionalizados (cursos, seminarios), el aprender
organizacional es un modo de aprender mas bien incidental dia a dia. Las organizaciones
perfeccionan constantemente sus -opiniones y visiones compartidas con lo que las experiencias
adquiridas a raiz de la cooperacién y la direccién pasan a ser el "medio” esencial de este proceso
continuado. La configuracién de la cultura de aprendizaje de una empresa es por consiguiente de
suma importancia: Si se organiza el aprender mas bien como una "aceptacion de reglas
codificadas y de conocimientos existentes” o si el aprender sirve a la preparacion sistematica para
el enfrentamiento a la inseguridad. La confrontacidn con situaciones abiertas y amorfas adquiere
en este caso un significado esencial pues los trabajadores aprenden a través de ello a probar sus
anteriores estrategias de interpretacion y para la busqueda de soluciones en nuevos problemas y,
eventualmente a desarrollar nuevas estrategias. La gerencia debe asi mismo cuestionar. los
modelos de interpretacién "acreditados" y los modelos para la busqueda de soluciones, irritar
concreta e intencionalmente las rutinas y las secuencias estandarizadas y por Ultimo aceptar "con
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brazos abiertos" (Schein 1995, pag.7) los errores. Es por eso que también la "reorganizacioén del
aprender" es una forma del aprender organizacional. Ed Schein escribe al respecto:

"La reorganizacion del aprender es un aspecto emocional muy dificil puesto que el modo antiguo
de como hacemos las cosas ha funcionado por mucho tiempo y esta "grabado" en nosotros. El
hacer las cosas como las hemos hecho hasta el momento, hace la vida estable y predecible. Los
esfuerzos realizados en el pasado para hacer algo, han desembocado en errores y enfados. La
historia de nuestros éxitos pasados y nuestros deseos de un entorno seguro y predecible dan
fuerza a la cultura. La cultura es la suma de nuestro aprender avanzado y, esto se refleja en
nuestros €xitos avanzados. Pero hay algunas formas de pensar y modelos de comportamiento
condicionados a la cultura que son tan estables que no se pueden, o por lo menos muy
dificilmente, aprender nuevamente incluso cuando estos lleguen a ser desfuncionados” (véase en
la cita anterior)

Es por eso que precisamente en los periodos exitosos la empresa no tiene que descansar,
sino provocar por irritaciones concretas intencionadas el reflexionar colectivo y en relacion con el
futuro en la organizacion. El aprender organizacional es por lo tanto no sélo una estrategia en
funcion de las crisis. Es mucho mas que eso, es una forma del aprender anticipativo. Es por eso
que J.B. Probst y B.S.T. Biichel ven precisamente en la "riqueza de recursos” periddica de las
organizaciones (tipica de las fases exitosas) un punto de arranque razonable para los procesos de
aprendizaje, mientras que la disposicion propagada para el aligeramiento de la organizacién
("Lean Organization") "elimina" exactamente este potencial de aprendizaje.

Las organizaciones tienen la posibilidad de utilizar recursos libres para la bisqueda de
nuevas formas de comportamiento y para el "juego” con posibles situaciones futuras. A menudo
predomina la bisqueda de problemas, la bisqueda de ocasiones oportunas. Pero también hay
empresas (...) que tienen la posibilidad de buscar nuevas ocasiones, es decir de realizar propuestas
innovativas para soluciones y que sin embargo no aprovechan estas oportunidades.
Lastimosamente la investigacién empirica indica constantemente que solo hay pocas
organizaciones que aprovechan su riqueza de recursos y también sus estructuras internas de tal
manera que se puedan abrir nuevas posibilidades y superar la complejidad futura. El éxito y la
abundancia son por desgracia frecuentemente la base para la inercia, conservacién de formas de
comportamiento, exclusion de nuevas estrategias asi como también el reforzamiento del aprender
tradicional. El aprender "destruye" los conocimientos existentes en las estructuras presentes. Con
ello se puede comprender mejor un viejo y conocido dilema: el éxito fomenta las rutinas del dia
laborable a cuenta de la curiosidad, la creatividad y la disposicion al cambio” (Probst/Biichel
1994, pag.51).

En el aprender a nivel individual y el aprender organizacional se diferencian también los
agentes de estudio (Aspecto D en ilustracién Nr. 13): Mientras que usualmente se forman o
preparan los profesionales propios para el proceso individual de aprendizaje, todos los integrantes
de la organizacién participan de principio en los procesos organizacionales de aprendizaje, es
decir que todos son agentes de estudio (desaparicién de las limitaciones en términos de los agentes
de estudio). Es cierto que los mandos directivos tienen en este contexto una funcién
independiente como "moderadores de los procesos de aprendizaje en la empresa” (ellos tienen
que tender los enlaces didacticos) pero al final de cuenta son los integrantes de la organizacion en



43

si los que aprenden bajo el concepto del aprendizaje organizacional. Por este motivo es que este
aprender funciona mejor cuando los trabajadores de una empresa ya disponen de mads
competencias en relacién con la sociabilidad y la metodologia para poder organizar y configurar
por si mismos tanto sus procesos de aprendizaje y como los de su entorno en la empresa
(departamento, puesto de trabajo). La calificacion ampliada, es decir la transmisién de
calificaciones clave representan con ello un requisito basico para el aprender organizacional. Y
viceversa: Las calificaciones clave sélo pueden ser eficaces a largo plazo cuando los "cualificados
en base a calificaciones clave" las puedan introducir en los proceso de aprendizaje y desarrollo de
"su" organizacion.

Se puede afirmar una particularidad mas si se considera més exactamente la pregunta
sobre los agentes de estudio. Esta particularidad ya se puede constatar en algunas empresas: Los
agentes de estudio del aprender organizacional pueden ser también los tomadores y clientes los
cuales también "pertenecen” a la organizacién, en un sentido sistémico mas amplio:

En Rank Xerox, los mandos directivos superiores pertenecientes a organizaciones de
clientes discuten con los mandos directivos superiores de Xerox en el marco del programa
semanal "Senior-Management” (Gestién de empresas a cargo de los directivos) sobre los fuertes y
las flaquezas de Xerox percibidos por los primeros. Weyershaeuer invita a sus clientes a
seminarios con duracién de cuatro dias para analizar en conjunto la orientacién hacia el mercado
de la empresa en si e, identificar oportunidades en comun. En United Technologies existe un
taller de trabajos con duracién de muchos dias junto con los clientes el cual esta incluido en un
proceso a largo plazo en términos de "creating costumer focus" (Sattelberger 1991, pag.20).
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Enlaces diddcticos
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13 Desde el aprender a nivel individual hasta el aprender organizacional (Fuente:

Arnold 1997, pig.184)
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Conclusiones (8):  El aprender organizacional es un nuevo concepto de discusion Y ha sido
descubierto por las empresas como un concepto bdsico para ellas mismas. Estas empresas han
comprendido no es sufciente el capacitar a cada uno de los trabajadores. Estas buscan por ello
posibilidades de intensificar y optimizar los procesos diarios y continuados del aprendizaje en
los departamentos, grupos de trabajo y equipos. La meta esencial de la organizacion capaz de
aprender es con ello cambiar y transformar los hdbitos transmitidos Y, crear nuevos puntos de
vista. Aqui le correponde a la "reorganizacién del aprender " (Schein) un significado bésico. La
organizacion puede ser capaz de descubrir "novedades" sélo cuando los integrantes de la
organizacion vean su situacion con otros 0jos.
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9. Qué importancia tiene la cultura de empresa en relacién con la
con la configuracion de la formacion y de perfeccionamiento profesional?

El concepto de la "cultura de empresa" se refiere a los aspectos no visibles de las empresas siendo
al mismo tiempo el llamado "modelo iceberg" fundamental. Este modelo ilustra de forma
evidente en las medidas invisibles, es decir "implicitas", por cuyo fomento y configuracioén no se
ha preocupado hasta ahora nadie, el "sostén" de los aspectos visibles de una empresa en cuyos
analisis y configuracion se han concentrado las ciencias empresariales y los conceptos de gestion.
Se partié mas bien del supuesto que el éxito de la empresa puede ser finalmente garantizado en
gran medida a través de la "aplicacion" correcta de las medidas visibles y formales. Numerosos
estudios (entre otros, Peters/Watermann 1989; Diirr 1989; Neuberger/Kompa 1987; Wever 1989)
han puesto basicamente en duda este cortocircuito respecto al mecanismo, por el hecho de que
descubrieron que son frecuentemente estos aspectos invisibles culturales de la empresa los que
determinan el éxito en el mercado. Algunos de estos aspectos son: el sentimiento de
identificaciéon con la empresa, sus modelos de valores inculcados por los fundadores de la
empresa, la forma de trato a los clientes y mutua y, finalmente el entusiasmo frente al trabajo
propio.

Muchas empresas se han esforzado en los 1ltimos afios en "producir" una cultura de
empresa pero generalmente se pasé por desapercibido lo siguiente: Cada empresa ya dispone de
una cultura (cultura real), es decir que dispone de una provisién de convicciones profundas y
tipicas, valores, asi como también modelos de interpretacién. Que por aclarar si esta cultura ya
existente, dirige una actuacion orientada a los clientes y a los colaboradores, o si ésta mas bien
obstaculiza. A menudo se confunde esta cultura existente con el modelo ideal de la empresa
(cultura prevista). Los mandos directivos y los trabajadores se han puesto de acuerdo sobre este
modelo como una vision orientadora (shared vision). La cultura prevista llegara a ser viva recien
cuando esta sea o pueda ser practicada visiblemente por todos los integrantes. El andlisis y la
reconstruccion de la cultura de empresa experimentada es un tema de la investigacion en términos
de la pedagogia empresarial y que trabaja en forma interpretadora. La fundamentacién de estos
valores basicos es tema de la ética en términos de la pedagogia empresarial.

La formacion y el perfeccionamiento profesional cumplen en multiples aspectos una
funcién importante para el desarrollo de la cultura de empresa: Por una parte se transmiten
actidudes y formas de comportamiento en el proceso de aprendizaje y en el mismo también se
acumulan experiencias del aprendizaje las cuales surten efecto en la empresa. Esto no significa
que la cultura de aprendizaje practicada contradiga a la la cultura prevista pero a menudo esta se
le puede adelantar (funcién innovadora). Por otra parte se confronta especialmente a los
aprendices durante su formacion con la cultura de empresa practicada y, se los "instruye" en esta
cultura. La formacion profesional inicial cumple una funcidén importante en vista de la
peculiaridad "cultural" del futuro trabajador de la empresa. La formacién profesional puede
debido a esta posicion sobresaliente jugar un papel pionero en el cambio de las organizaciones. A
través de la capacitacion se pasan nuevas actitudes, cualificaciones méas amplias a los trabajadores
los cuales "aplican" y "viven" las mismas y de esta manera contribuyen a un cambio.
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Conclusiones (9):  La declaracion central del enfoque en funcién de la cultura de empresa se
caracteriza por una situacion de tensiones doble: a) la tension entre las estructuras superficiales
y las profundas 'y b) la tension entre la cultura real y la cultura prevista de una empresa. Esto
significa que el verdadero éxito de la empresa es influenciado a menudo por las estructuras
profundas (valores, actidudes, experiencias) y, que especialmente la Jormacion profesional puede
jugar un papel muy importante en el intento de transferir una cultura prevista (por ejemplo un
modelo ideal) en la vida empresarial diaria.

10. Cémo podrian incidir los cambios que en Alemania y en Europa
experimentan la tecnologia y la organizacion del trabajo en el desarrollo de los
modelos de formacion y perfeccionamiento en América Latina?

"Existe una relacién positiva entre la fuerza econémica de un pais asi como su éxito, en la
competencia internacional y la situacion de desarrollo de su formacién profesional. En vista de la
formacion profesional dual en Alemania se puede afirmar positivamente que la cualidad de los
productos alemanes y la lealtad en términos de plazos de entrega de las empresas alemanas estan
relacionadas estrechamente con los rendimientos de calificacién relacionados a la practica de
estas formas especiales de la organizacién de la formacion profesional” (Arnold/Miinch 1995,
pég.126) (esta afirmacién también es valida para el nuevo desarrollo en la formacién profesional).
Estas recientes tendencias son resultados de la aplicacién de nuevas tecnologias y de las
cambiadas formas de la organizacién laboral. Las empresas intentan con estas modificaciones
atender a la competencia de calidad mundial a través de un desarrollo adecuado de competencias
profesionales. Es por este motivo que los desarrollos esbozados en este trabajo son también
relevantes para los segmentos modernos del mercado laboral en los paises latinoamericanos.
Estos se encuentran al fin de cuentas también en la competencia de calidad mundial y tienen que
esforzarse por un desarrollo de competencias profesionales adecuado de sus trabajadores.

Sin embargo hay que prevenir el contar una transmision rapida y una paralelizacién. No se
puede dejar pasar por desapercibido que generalmente una abundancia de factores
condicionadores son decisivos para los métodos y modos de funcionamiento del sistema de
formacion profesional de un pais (comparar en Clement 1998). Si se sigue al Banco Mundial que
analizo la efectividad de los diferentes enfoques en funcién de la formacién profesional en una
investigacion mundial (World Bank 1991; 1992), entonces se puede afirmar que los consejos en
relacion a la politica de la formacién profesional apenas son posibles. Si embargo, la formacién
profesional deberia ser ejecutada prioritariamente por las mismas empresas y especialmente
también por oferentes privados. Segin la opinién del Banco Mundial los gobiernos deberian
concentrarse en el fomento de la cualidad de la instruccién publica porque se deja comprobar una
relacion muy estrecha entre el nivel de cultura general de la mano de obra y de su productividad.
Segun la opinién del Banco Mundial el fomento de la formacién profesional estatal representa
solamente la segunda mejor forma de la formacién profesional. La formacion profesional basada
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en la empresa ("enterprise based trainig") o la capacitacién a través de servicios nacionales en
funcion de la formacion profesional, como es el caso en Latinoamérica.

Sin embargo la formacién profesional dual generalmente no se puede establecer en caso
de una reglamentacion estatal muy fuerte de la economia. La formacién profesional por
experiencia se puede desarrollar en los paises en los que existe una libertad de industria, donde
los principios de una economia de mercado estan por lo menos realizados en enfoques y, donde
esta presente una cierta inclinacion hacia la cooperacion con otros co-competidores asi como la
disposicion de asociarse con estos en asociaciones de intereses u organizaciones con soportes
profesionales. Las empresas realizan ademéas formacién profesional dual mas bien en situaciones
donde tienen dificultades para encontrar mano de obra cualificada en el mercado de trabajo. La
formacién profesional da a las empresa la posibilidad de cubrir su necesidad respecto a la mano
de obra. Nuevas estrategias para el desarrollo de competencias profesionales mostradas en este
peritaje solamente se desarrollan donde no hay reglamentaciones excesivas y tampoco una
burocratizacion de la formacion profesional.

Conclusiones (10):  La formacion profesional y respectivamente el desarrollo de competencias
profesionales fueron siempre un factor esencial del desarrollo y de la modernizacién. Esto se
confirma nuevamente bajo el trasfondo de la aplicacién de nuevas tecnologias y nuevos modelos
de la organizacién laboral.

También los paises latinoamericanos deben involucrarse en nuevas estrategias del desarrollo de
competencias profesionales en sus esfuerzos por una participacién mds fuerte en la concurrencia
mundial en funcidn de la calidad. Al mismo tiempo se previene contra transmisiones
exageradamente rdpidas de los modelos y estrategias europeos. Sin embargo se puede partir del

supuesto de la inclusion en las empresas del impedimento de las excesivas reglamentaciones y de
la burocratizacion estatal.
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