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2
CAMBIOS TECNOLÓGICOS Y ORGANIZATIVOS

EN LA FORMACIÓN PROFESIONAL
EN SOCIEDADES EUROPEAS

Rolf Arnold

2.1 INTERPRETACIONES Y PRONÓSTICOS
SOBRE LA DEMANDA DE CALIFICACIÓN

Durante años, el debate en torno a la calificación en sociedades
modernas se ha limitado a tratar de responder a la pregunta: ¿Conduce
la automatización a una disminución o a un aumento de las exigencias
y de la profundidad de la calificación? Si se observan las más nuevas
investigaciones1 , en Alemania se pueden constatar algunas tendencias
generales. Estas son:

i) Ampliación de la  calificación superior junto a una segmenta-
ción del mercado laboral;

ii) incremento del sector de servicios;
iii) una reorientación profesional y desarrollo de nuevas compe-

tencias.

2.2 AMPLIACIÓN DE CALIFICACIÓN SUPERIOR
Y SEGMENTACIÓN

En la década de los años setenta, los representantes de la tesis de la
calificación superior partieron del supuesto que el desarrollo tecnológi-
co, económico y social acarrearía consigo un aumento generalizado de

1 Zur Entwicklung
der Qualifikations-
debatte (Sobre el
desarrollo de la es-
tructura de la cali-
ficación la capa-
cidad laboral cuali-
tativa) (Baethge
1979; Baethge/
Baethge-Kinsky
1995; Georg/ Sattel
1995).
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las exigencias de calificación. La ”teoría de la descalificación” contradi-
jo esa argumentación. Los sociólogos H. Kern y M. Schumann se expre-
saron incluso en términos más tajantes cuando en su estudio básico ti-
tulado ”El trabajo industrial y la conciencia del trabajador”, publicado
en el año 1970, desarrollaron la tesis de la polarización, en la que pro-
nosticaban que el sistema laboral del futuro contaría con un pequeño
grupo de personas altamente calificadas y con un grupo muy numero-
so de personas no calificadas.

En la década de los años ochenta se cambió el enfoque en materia
de calificación profesional. La calificación fue entendida como expre-
sión de experiencias subjetivas y competencia comunicativa. Este plan-
teamiento fue determinado por los estudios que publicaron Kern y
Schumann («El fin de la división del trabajo», 1984) y Baethge y
Oberdeck («El futuro de los empleados», 1986). En dichas publicacio-
nes se constata que el trabajo calificado irá perdiendo su función pro-
ductora y que se irá transformando en una labor dedicada a atender
sistemas, para lo que es necesario fomentar sistemáticamente los po-
tenciales de carácter subjetivo (planificar, ejecutar y controlar).
Resurgieron también las teorías de la segmentación. Dichas teorías in-
dican que existe un mercado de trabajo estructurado de modo dual, es
decir, con un primer mercado con puestos de trabajos seguros y bien
remunerados, y el segundo con puestos de trabajo poco seguros y mal
pagados.

No se puede definir una tendencia única que cubra todos los secto-
res industriales, aunque hay indicaciones que en los últimos años ha
aumentado la calificación profesional. La disminución de las personas
sin formación básica en las empresas es un indicio de esto (Tessaring
1990, pág. 13). Otro indicio son las transformaciones en la producción
que son el resultado de la introducción de nuevas tecnologías de infor-
mación y de comunicación. El siguiente estado comparativo indica el
pronóstico para el espacio de tiempo entre 1985 hasta 2010.

Este cambio de los requisitos profesionales se ha intensificado en
los últimos años reflejándose en la calificación superior de los trabaja-
dores. En una investigación reciente sobre el desarrollo de exigencias
de calificación entre 1980 y 1996 se observa que:

i) • el número de empleados sin diploma de bachiller se ha
reducido en un 32,7%,

ii) • el de empleados con formación profesional ha aumentado
en un 23,6% y

iii) • los empleados con un bachillerato universitario ha aumen-
tado en un 97,6% (Lichtbau 1998).
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El debate en torno al desarrollo de las estructuras
de la calificación profesional

Teorías so-
bre el desa-
rrollo de las
estructuras
de califica-
ción

«Primera fase» (1965 y ss.) 1.
Runde” (1965 ff):
Perspectiva estructural y
determinismo técnico y de do-
minación
(Desarrollo de la tecnología y
de los intereses predominan-
tes determinan el desarrollo de
las estructuras de calificación)

«Segunda fase» (1980 y ss.):
Perspectivas en función de
contenido y suposición de
interdependencias
(La interdependencia existen-
te entre el  uso de la tecnolo-
gía, la organización laboral y
el nivel de calificación profe-
sional)

Consecuencias para
la pedagogía de la
formación profesio-
nal

Tendencia
a «más»
Es decir,
a u m e n t o
generaliza-
do de la ca-
l i f i cac ión
profesional
media

Hasta la década de los años
70:
Las teorías económicas
neoclásicas y modelos de ca-
pital humano: La división del
trabajo y la especialización
desemboca en la necesidad
de una calificación mayor

Hasta la segunda mitad de la
década de  los años 80:
La tesis de la racionalización
de sistemas centrada en suje-
tos y «Profesionalización reno-
vada» de las fuerzas de la
mano de obra (Kern, H./
Schumann, M.: «El fin de la
división de trabajo», München
1984; Baethge, M./ Oberbeck,
H.: «El futuro de los emplea-
dos», Francfort 1986)

«El optimismo en tér-
minos de pedagogía
de la formación pro-
fesional»:
Ampliación de la de-
manda de califica-
ción amplia y mayo-
res perspectivas ofre-
cida por  tal califica-
ción

Tendencia a
«menos»
Es decir,
una dismi-
nución ge-
neralizada
de la califi-
cación pro-
f e s i o n a l
media

Hasta mediados de la década
de los años 70:
Argumentación en términos de
economía política, es decir, ar-
gumentación en función de
teorías de valores y sociología
del dominio:
- Obligación de disminuir  los
gastos en concepto de educa-
ción determinada por  la estruc-
tura capitalista
- Interés en contar con colabo-
radores fácilmente dominables

«Pesimismo  en tér-
minos de pedagogía
de la formación pro-
fesional»:
Eliminación de las
posibilidades y nece-
sidades de califica-
ción profesional,
Necesidad de califi-
car profesionalmente
a los «perdedores del
proceso de moderni-
zación»

Tendencia
«bipolar»
Es decir,
existencia
de pocos
muy bien
calificados
y de mu-
chos no ca-
lificados

Década de los años 70:
Tesis de la polarización en
sentido de una agudización del
proceso de disminución del  ni-
vel de calificación (Kern, H./
Schumann, M.: «El trabajo in-
dustrial y la conciencia del tra-
bajador», Francfort 1970)

Especialmente 1985 y siguien-
tes:
Tesis de la segmentación del
mercado de trabajo: desequi-
librios, discrepancias y planti-
llas marginales en los merca-
dos de trabajo  en proceso de
modernización (teoría del mer-
cado dual)

«Realismo en térmi-
nos de pedagogía de
la formación profe-
sional»:
Por  un lado, partici-
pación en la configu-
ración de las pers-
pectivas pedagógi-
cas y, por el otro, crí-
ticas ante los efectos
de exclusión causa-
dos por los procesos
de modernización
(actitud vigilante en
un sentido ideológico
y crítico)

Ilustración N° 1: (Arnold/ Lipsmeier/ Ott 1998, pág. 11)
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1985 2010

28% 40%

45% 43%

27% 17%

Ilustración N° 2       Desarrollo de la necesidad de la calificación profesional (Franke , entre
otros. 1991, pág. 116 y Klauder 1993, pág. 75, citado según Drosten 1996, pág. 121)

Ocupaciones calificadas superiores
(funciones ejecutivas, organización, in-
vestigación calificada y desarrollo, asis-
tencia, consulta, enseñanza....)

Ocupaciones calificadas medias
(Ocupaciones especializadas en la pro-
ducción, acondicionar las maquinarias,
entre otros, reparación, encargado...)

Ocupaciones simples
(ocupaciones simples en la producción,
limpieza, servicio, mantenimiento, trans-
porte, trabajo de oficina simple)

Las exigencias de calificación continuarán aumentando en un fu-
turo. En una investigación realizada en setiembre de 1998 se ha llegado
a la conclusión, que en el futuro las personas calificadas serán las más
buscadas, además, la necesidad de académicos seguirá aumentando
(Lenske/Werner 1998).

Estas tendencias fueron ya encontradas en varias investigaciones
anteriores. H. Kern y M. Schumann (1984) presentaron sus conclusio-
nes en su libro titulado «¿El fin de la división del trabajo? La racio-
nalización en la producción». En este libro ellos tratan el tema de la
«profesionalización renovada» en el trabajo calificado: «Hoy existen –
se puede decir sin problemas: por primera vez en la historia de la in-
dustria automotriz- planes de reorganización y reorganizaciones ya
implementadas. Para su realización no sólo se toman en consideración
las recetas tayloristas (...) De esta forma nos parece hoy en día más co-
rrecto hablar de una reorientación profesional del trabajo en la produc-
ción. (...) El trabajo que se nos presenta es calificado y ofrece posibilida-
des de ser organizado por el trabajador. El stress que implican estos
cambios es alto; este trabajo es intenso y tiene muy pocos componentes
pasivos, sin embargo, está abierto a su organización por parte del tra-
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bajador. Estos empleos no tienen delimitaciones claras. En lugar de ser
«calificada-autónoma-relajada-confortable» versus «fragmentada-de-
pendiente de decisiones ajenas-comprimida-agotadora parece califica-
da y agotadora, autónoma y comprimida» (Kern/Schumann 1984, pág.
98 y siguientes).

Esto se constata en las reorganizaciones realizadas en la formación
para la electrónica y la metalurgia (1987). Las profesiones muestran una
tendencia hacia niveles superiores de calificación en los segmentos cen-
trales del mercado de trabajo. Recientes estudios de la sociología indus-
trial sobre el mercado de trabajo, también confirman este desarrollo.
No se debe ignorar que el mercado de trabajo está caracterizado al mis-
mo tiempo por tendencias de exclusión, de descalificación y de separa-
ción para los grupos marginales. Mientras que a la vez la espiral de la
productividad parece desembocar en una dramática escasez general de
trabajo (Riffkin 1995). Martin Baethge y Volker Baethge-Kinsky carac-
terizan el desarrollo actual como «procesos de racionalización centra-
dos alrededor del sujeto» y constatan que «En el lugar de ejecuciones
de trabajos determinados de forma técnica-organizativa aparecen visi-
blemente la ‘autoorganización’, la «responsabilidad propia» y el «trato
social y comunicativo» como partes fundamentales de los requisitos
profesionales. Debe producirse una activa adquisición de conocimien-
tos y una utilización de los conocimientos y de las experiencias en la
formación posterior y en el trabajo. Estos son corregidos por medio de
conversaciones establecidas con los superiores y colegas de trabajo
(Baethge/Baethge-Kinsky 1995, pág. 152).

Estos datos sugieren una combinación y una modificación de la
teoría de la ampliación de la formación de la teoría de la polarización:
hoy se puede constatar una tendencia hacia la calificación superior jun-
to a una segmentación excluyente de las personas sin instrucción básica
de los marginales y de los desempleados a largo plazo (Kern/ Schumann
1984, pág. 98).

Sin embargo no se debe ignorar que estas tendencias a la profe-
sionalización renovada se efectúan en el contexto de una erosión gene-
ralizada del trabajo calificado en su forma más tradicional. Hay que
diferenciar entre el trabajo calificado artesanal y el industrial (Clement/
Lipsmeier 1996). En la artesanía se constata una pérdida de la «configu-
ración completa» (desde el diseño hasta el control del producto) cuan-
do estas empresas artesanales pasan a ser subcontratistas. En empresas
industriales la situación es distinta, los trabajadores calificados reali-
zan trabajos de producción, montaje y de reparación integrados a pro-
cesos continuos de producción. Los trabajadores industriales que obtie-
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nen ventajas de la profesionalización renovada son aquellos que pue-
den permanecer en funciones coordinadoras y reguladoras de la fábri-
ca central, mientras que otras funciones del trabajo calificado son
desglosadas junto con las gestiones productivas (Baethge/Baethge-
Klinsky, pág. 49).

2.3 INCREMENTO DEL SECTOR DE SERVICIOS

Numerosos estudios sobre el mercado de trabajo y sobre las profe-
siones señalan desde hace años, el desplazamiento del punto focal de
las ocupaciones hacia el sector de servicios y de información. Sin em-
bargo este desplazamiento no significa que en el campo de los servicios
surjan nuevas posibilidades de trabajo sino que es claramente percepti-
ble una disminución de las ocupaciones simples y medias en el comer-
cio y finanzas debido a la utilización de nuevas tecnologías (como ser
cajeros automáticos, transacciones electrónicas, etc.) y el aumento de
las ocupaciones calificadas superiores. De esta forma parece confirmar-
se la tesis de la creciente abstracción del proceso de la calificación pro-
fesional (Huisinga 1990, pág. 85 y 209). La consecuencia de este desa-
rrollo es la clara regresión de asistentes en las oficinas, así como de los
trabajos rutinarios en los bancos, en las administradoras y en las com-
pañías de seguros. La gran esperanza del siglo XX (Fourastie 1954) no
parecen ser las profesiones del sector de servicios en sociedades mo-
dernizadas. «Tiempos oscuros empiezan para el casi millón de emplea-
dos en las entidades bancarias y compañías de seguros. Desde que las
empresas compiten a nivel mundial tienen un destino tan duro como el
que padecieron los empleados de la rama textil. Todo empezó con los
cajeros automáticos y con las impresoras de saldos. Ahora son los ban-
cos japoneses y los americanos, así como también las compañías de se-
guros y los fondos de inversiones los que influyen en el mercado euro-
peo y sobre todo en el mercado alemán para las personas con cuentas
de ahorros. (...) 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
exageración. Estos predicen en su estudio sobre los planes de los 50
bancos más destacados en el mundo, que en los siguientes diez años la
mitad de todos los trabajadores en el sector financiero perderá su pues-
to de trabajo.» (Martin/ Schumann 1997, pág. 146) y ss.).

En tanto que se pueden confirmar las tendencias a la racionalización
y a la externalización en la banca, las ocupaciones en el sector secunda-
rio han sido reorganizadas hacia el sector terciario. Esto significa que
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«(...) el sector de servicios ya no tiene el papel de reserva de puestos de
trabajo y que el cambio de las estructuras en las industrias productoras
se está ejecutando» (Huisinga 1990, pág. 25). De acuerdo a esto se pue-
de concluir que sólo existe un aumento de las funciones de servicios en
sociedades modernizadas y no de las profesiones en el sector. La am-
pliación de estas funciones representa, desde mi punto de vista, sólo la
punta del iceberg de una transformación fundamental de los mercados
de trabajo en las sociedades modernas: las actividades a realizarse au-
mentan, y estas se caracterizan por las relaciones con la información,  es
decir conocimiento. Según el pronóstico del IAB mencionado anterior-
mente existe un gran aumento de los grupos de actividades de forma-
ción, enseñanza, asistencia (Rothkirch/ Weidig 1985, pág. 150).

Gráfico 1

El desarrollo del empleo en Alemania entre 1800-2000
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El incremento de las actividades del sector terciaro es claramente
perceptible en sectores ajenos al de servicios clásico y especialmente en
las profesiones que se caracterizan por el contacto con tecnologías de la
información y la comunicación. En Alemania se firmaron especialmen-
te en el año 1997, numerosos contratos de formación en los campos de
información y comunicación con los que se da la posibilidad de formar
personas para estas profesiones.
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2.4 REORIENTACIÓN PROFESIONAL
Y COMPETENCIAS PROFESIONALES

El paso de la tecnología industrial tradicional hacia la nueva técni-
ca industrial está acompañado de cambios de la organización laboral,
de las exigencias planteadas a la calificación profesional y de los mode-
los aplicados en el ámbito de la formación profesional.

Este desarrollo está unido a la erosión de las profesiones, que han
perdido fuerza en términos de identidad y competencia. El individuo
ya no define su identidad en base a una profesión de por vida, si no que
construye con el tiempo y los variados contextos de todas sus experien-
cias, un collage con el que da informaciones sobre él y sus competen-
cias profesionales. Las exigencias de autonomía de las competencias
profesionales como son la independencia, la capacidad de organizar
ellos mismos su trabajo, etc. tienen que ser realizadas con identidades
cada vez más frágiles, es decir con biografías de bricolaje» (Beck 1993).
¿Es el concepto de las competencias profesionales el que señala el fin
del trabajo organizado y profesional? ¿Coincide tal vez esta biografía
de bricolaje frágil, con trabajadores sin formación básica elemental pero,
sin embargo, competentes? Esta es una constelación que nosotros no
nos podemos imaginar en el contexto de nuestro sistema de formación
profesional pero, nos lo imaginamos en el contexto de la formación
industrializada japonesa. De esta forma debe ser comprendida la ob-
servación de Kern y Sabel, quienes ven en el sistema de formación rígi-
do, un impedimento para nuevas formas de organización en el trabajo,
y debido a esto exigen formas más flexible y elásticas de los métodos de
abordar el trabajo. «Lo singular del sistema japonés parece ser que éste
se basa en la organización y no en la calificación» (Kern/ Sabel 1994,
pág. 617).

Conclusiones (1):   Las discusiones en torno a la calificación profesional
superior y a la descalificación han llegado a un fin. Las tendencias a una cali-
ficación profesional superior dominan en sociedades modernas como es Alema-
nia, pero se pueden confirmar los efectos de la segmentación, los cuales favore-
cen el surgimiento de un mercado de trabajo secundario;

- el trabajo calificado irá perdiendo su función productora y se irá
transformando en una labor dedicada a atender sistemas;

- el número de trabajadores con y sin instrucción básica elemental está
descendiendo;

- el personal calificado debe tener la oportunidad de la organiza-
ción y de la responsabilidad propias y, por consiguiente, disponer de
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las aptitudes necesarias para planificar independientemente, realizar y
controlar tareas profesionales;

- la formación profesional tiene que hacer más respecto al contenido y a las
metodologías, que en la transferencia de calificaciones;

- las tendencias a una calificación profesional superior se presen-
tan de una forma diferente en las empresas suministradoras y en las
áreas no reguladoras de trabajo calificado;

- las funciones en los servicios están creciendo principalmente en
el sector secundario, mientras que el mismo sector de servicios está vi-
viendo fuertes golpes de racionalización;
la utilización de una «nueva tecnología industrial» está acompañada
de cambios drásticos en las profesiones tradicionales. La profesión ejer-
cida de por vida ya no es relevante, sino el esfuerzo constante en torno
al desarrollo de competencias profesionales que caracterizan la moder-
na biografía profesional.

2.5 EVOLUCIÓN DE COMPETENCIAS Y MODELOS
DE ORGANIZACIÓN LABORAL

El aprendizaje de adultos hoy no puede limitarse a las formas tra-
dicionales de transferencia de conocimientos institucionalizados. Es
necesario un aprendizaje de por vida, o un aprendizaje complementa-
rio a las experiencias. Este concepto no sólo incluye el saber, sino tam-
bién la experiencia, los conocimientos y la valoración en la realización
de los procesos de aprendizaje para adultos, y supera las limitaciones
de las instituciones de aprendizaje dando lugar a un aprendizaje profe-
sional autodidáctico que se realiza en el lugar de trabajo

Esta triple liberación de los contenidos, de los lugares y de los suje-
tos de aprendizaje desemboca en una nueva comprensión de la forma-
ción profesional, y crea nuevas exigencias a los instructores, a los maes-
tros de los centros de formación profesional y a los profesores de per-
feccionamiento profesional.

He encontrado cinco argumentos que explican el cambio orientado
hacia las competencias en el perfeccionamiento profesional (Arnold
1997, pág. 23 y ss.).

La competencia profesional es un concepto orientado hacia el suje-
to, mientras que la calificación se refiere a las exigencias y demandas de
las profesiones.

La competencia profesional se refiere a la persona completa, mien-
tras que la calificación se limita a los conocimientos, las destrezas y las
aptitudes relacionadas directamente con la profesión.
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Aprendizaje organizacional por medio
de modelos de  Interpretación-Transformación

Interrogantes teóricas en función de los
actores
¿QUIÉN?
(1) ¿Cuáles son los actores que definen la
interacción y la cooperación de la organiza-
ción y con qué fines?
(2) ¿Que potenciales de influencia (poder,
dinero, conocimientos, moral, etc.) poseen
estos actores?
(3) ¿Qué modalidades de organización (coali-
ciones, campos, ámbitos) se originan de las
interferencias/discrepancias respecto de los
fines, de las influencias o del perfecciona-
miento profesional (sociograma de influen-
cias)?
(4) ¿En qué estructuras formales e informales
se manifiesta esta cooperación conjunta de
actores plurales?

Interrogantes teóricas en función de las
interpretaciones
¿QUÉ?
(1) ¿Cuáles son los modelos de interpreta-
ción y las preguntas básicas sobre los fines,
la cooperación y la configuración de la orga-
nización?
(2) ¿Cómo se conectan estos diferentes
puntos de vista con los diferentes grupos de
actores en la empresa?
(3) ¿Qué visiones de los grupos de actores o
qué modelos de interpretación discordantes
pueden ser identificados? ¿Cómo han surgi-
do éstos? ¿Cómo se han desarrollado? ¿De
qué manera se los amplía?
(4) ¿Qué modelos de interpretación fomentan
o impiden el aprendizaje organizacional?

Interrogante teórica en términos de la transformación
¿CÓMO?
(1) ¿Qué reglamentos en materia de experiencias generalizadas pueden ser reconstruidos a
partir de las teorías anunciadas por los socios en interacción?
(2) ¿Qué datos y hechos son los que sustentan las hipótesis y las argumentaciones expresa-
das o implícitas?
(3) ¿Dónde se encuentran acuerdos y dónde desacuerdos/discrepancias sobre estos datos y
hechos?
(4) ¿Cómo han logrado los participantes realizar con sus observaciones y datos, hipótesis
abstractas («reglamentos en materia de experiencias»)?
(5) ¿Cómo se pueden ilustrar paso a paso las conclusiones individuales o las conclusiones
discrepantes?

Ilustración N° 3

La competencia profesional apelaría a la capacidad del aprendiz
para organizar por sí mismo su trabajo, mientras que las calificaciones
serían transmitidas en los procesos de aprendizaje en términos de la
organización ajena.

El aprendizaje en materia de competencias estaría abierto hacia la
transmisión de los valores necesarios, mientras que el aprendizaje en
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función de las calificaciones estaría centrado exclusivamente en las cir-
cunstancias.

El concepto de la competencia profesional contiene una diversi-
dad de disposiciones ilimitadas e individuales de la actuación profesio-
nal, mientras que la calificación se centra en los elementos que pueden
ser certificados.

Las exigencias planteadas a nivel de calificación están sufriendo
cambios en los numerosos segmentos del mercado de trabajo. La
autoadaptación al cambio está en el primer plano. La capacidad de or-
ganizar por sí mismo el trabajo y la historia individual de las compe-
tencias profesionales constituyen un nuevo modelo de biografía profe-
sional, en el cual la profesión pierde su importancia como principio
estructurante. La capacitación intenta también tomar en cuenta esta ten-
dencia.

Se afirma que sólo el concepto de  competencia profesional, puede
representar el carácter dispositivo-autoorganizado (Erpenbeck/ Heyse
1996, pág. 110) de los conocimientos, destrezas y  aptitudes a ser adqui-
ridos por los trabajadores en el marco de una cultura de cooperación.
La calificación en función de fines específicos debería ser complemen-
tada y ampliada hacia una competencia orientada hacia la definición
de los fines (Grupo de trabajo 1995, pág. 44). Este tipo de desarrollo de
las competencias profesionales, toma en cuenta el hecho que en la ac-
tualidad, las empresas se ven confrontadas con una creciente compleji-
dad y que por esto mismo deben ocuparse de las calificaciones y las
competencias profesionales, las que por otra parte son impredecibles.
La preparación para la inseguridad es vista como el elemento funda-
mental de un desarrollo de competencias profesionales futurista
(Bergmann 1996, pág. 246). Las empresas sólo pueden dominar la com-
plejidad creciente, si los trabajadores cuentan con  calificaciones y com-
petencias profesionales complejas comparables y, si son capaces de una
reconfiguración.

Conclusiones (2):    La formación profesional se tiene que orientar hacia
el desarrollo de competencias profesionales de por vida. Este desarrollo de com-
petencias profesionales está caracterizado también por un entendimiento am-
pliado del contenido del aprendizaje, así como de los valores y de las orientacio-
nes y  por la inclusión 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 formación profesional debe proceder a la preparación para la autoa-
daptación al cambio, en lugar de la adaptación a los cambios de las exigencias
planteadas por la producción. El desarrollo de competencias profesionales tie-
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ne por este motivo en primer plano, el fomento de las competencias para la
preparación para el trato con la inseguridad.

2.6 NUEVAS PROFESIONES, PERFILES PROFESIONALES
Y NUEVAS TECNOLOGÍAS DE LA INFORMACIÓN
Y DE LA COMUNICACIÓN
Si se observan los cambios cualitativos, que van unidos a la intro-

ducción de las nuevas tecnologías de información y de comunicación
se pueden constatar las siguientes tendencias:

i) El surgimiento de funciones mixtas comerciales y administra-
tivas simultáneamente con un retroceso de las mismas funcio-
nes cuando están organizadas independientemente.

ii) Las tendencias hacia la profesionalización están caracteriza-
das por una estandarización del trabajo, que desemboca en
una estructuración de las actividades que reforzarán la ten-
dencia hacia la profesionalización; y por

iii) la fusión de la tecnología de la información con los nuevos
medios y con la telecomunicación lo que genera un nuevo sis-
tema de referencias para el trabajo (Baukowitz/Boes 1997., pág.
15).

iv) El retroceso de las funciones comerciales independizadas se-
ñala que actualmente las decisiones comerciales se llevan a
cabo en la producción, y en base a soluciones técnicas. «El per-
sonal calificado en el ámbito de la información y de la comuni-
cación ya no puede limitarse al uso de sus terminologías técni-
cas. Este debe entender los problemas del cliente y utilizar su
kow-how técnico para encontrar soluciones a esos problemas»
(BMWI 1997, pág. 5).

La superposición en algunos campos de las diferentes profesiones
es cada vez mayor. En el proceso de «reorganización» 2  surgen nuevas
profesiones llamadas profesiones mixtas.

Las nuevas profesiones que se han implementado oficialmente des-
de el 1° de agosto de 1997, son calificaciones centrales conjuntas que
resultan de la integración de los contenidos electrotécnicos, de procesa-
miento de datos técnicos y de economía 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 formación profesional
así como contenidos electrotécnicos, procesamiento de datos técnicos y
de economía de la empresa, los cuales son comunes para las cuatro pro-
fesiones en el ámbito de la información y de la comunicación.

2 "Recientemente los
campos de aplica-
ción como es el
procesamiento de
datos técnicos, la
telecomunicación y
la ingeniería de ra-
dio, así como la
electrónica en ma-
teria de informa-
ciones están cre-
ciendo juntos pues-
to que tienen las
mismas bases tec-
nológicas, es decir
la microelectrónica
y el software»
(Borch/ Schwarz
1997, pág. 114).
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Tres de las nuevas profesiones en el ámbito de la información y de
la comunicación están dirigidas a oferentes. Es por eso que la mano de
obra calificada (electrotécnico especializado en sistemas de la informa-
ción y de la telecomunicación, informático especialista, comerciante
especializado en sistemas de información y comunicación) trabajarán
en empresas productoras de sistemas de información y de comunica-
ción, y de servicios de información y de comunicación. La cuarta profe-
sión (comerciante especializado en informática) se dirige a empresas
de los diversos sectores industriales que emplean sistemas en el ámbito
de la información y de la comunicación.

Los efectos cuantitativos concernientes a la formación profesional
y al empleo son controvertidos. Sin embargo, es indiscutible que el cam-
bio de las estructuras de la formación profesional que se está efectuan-
do abre las puertas a «(...) posibilidades para una «configuración» acti-
va de las estructuras de la formación profesional. La formación profe-
sional dual se puede adaptar de una nueva forma» (Baukowitz/Boes
1997, pág. 12). La formación profesional define las nuevas profesiones
que irradian hacia las estructuras del mercado de trabajo y del empleo.

Conclusiones (3):   La expansión de las nuevas tecnologías de la infor-
mación y de la comunicación conducen al surgimiento de funciones mixtas
comerciales. Las funciones comerciales previas desaparecen en los distintos cam-
pos.

En vista de ello fueron creadas en la República Federal de Alemania las
cuatro profesiones en el ámbito de la información y de la comunicación, es
decir electrotécnico especializado en sistemas de la información y de la comu-
nicación, informático especialista (desarrollo de aplicación de ordenadores o
integración de sistemas), comerciante especializado en sistemas de informa-
ción y comunicación, y comerciante especializado en informática. Estas profe-
siones contienen cerca del 50% de las calificaciones centrales pero se subdivi-
den en diversos campos de intervención y campos de aplicación.

2.7 NUEVAS CALIFICACIONES
DE LA FORMACIÓN PROFESIONAL

Alrededor del año 1987, el público en Alemania fue consciente de
que la contracción de la formación profesional estaba ligada a los re-
querimientos de funciones específicas. Ese año fue cerrado el proceso
de discusiones entre los empresarios y los trabajadores respecto a la
reorganización curricular en el campo de la metalurgia y de la electró-
nica. El resultado fue una innovación didáctica. Surgieron nuevos re-
glamentos de formación profesional que pondrían a las profesiones, en
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Los campos de intervención
y los grupos destinatarios de las nuevas profesiones

Nuevas profesiones          Campos de intervención

Electrotécnico
especializado en
sistemas de la
información y de la
telecomunicación

Sistemas de computación
redes fijas
redes de radio
Instrumentos periféricos
Sistemas de seguridad

Grupo destinatario:
«Oferentes» de sistemas de
información, de comunica-
ción y de servicios, es decir
los productores, las casas
de sistemas y software así
como los prestadores de
servicios en este campo

Informático
especializado

a)
Especialización
Integración de siste-
mas:
sistemas comerciales
sistemas técnicos
sistemas de expertos
sistemas científico -
matemáticos
sistemas
multimediales

b)
Especialización
Desarrollo de
aplicación de
ordenadores
centros de
computación
encadena-
mientos
Client/Server
redes fijas
redes de radio

Comerciante
especializado en
sistemas de información
y comunicación

sistemas de los sectores industriales
sistemas estandarizados
aplicaciones técnicas y sistemas de
aprendizaje

Comerciante especiali-
zado en informática

Expertos de esta profesión deben:
a) sentirse familiares en los respecti-
vos sectores industriales y conocer los
procesos de negociación
b) poder planificar, introducir y dirigir
los sistemas de información y comuni-
cación 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 información y
comunicación y paralela-
mente asisten y fomentan
aplicaciones similares

condiciones de planificar en forma independiente, ejecutar y controlar
soluciones a los problemas en su entorno profesional. De esta forma se
amplía el proceso de calificar a una formación de la personalidad. Des-
de la reorganización de las profesiones en el año 1987 se empezó a per-

Ilustración N° 4
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cibir que el viejo fin curricular de la preparación para la superación de
las situaciones en la vida (Robinson) debía ser reformulado. La prepa-
ración para el cambio concreto en términos de contenidos y para situa-
ciones menos predecibles se convierte en un principio básico de la for-
mación profesional.

Estas exigencias de calificación reformadas fueron unidas al con-
cepto de las competencias  claves. Este concepto sirve como borrador
para las competencias profesionales, las que incluyen también conoci-
mientos profesionales específicos. Estos van más allá de las calificacio-
nes y de los nuevos contenidos de conocimiento que no pudieron ser
adquiridos por los empleados durante su época escolar. En el debate
alemán se partió de la definición de Dieter Mertens sobre las competen-
cias claves, el que diferenciaba entre las calificaciones básicas, las califi-
caciones en términos del horizonte, los elementos de amplitud los lla-
mados factores de vendimia.

Con la ayuda de este concepto el sistema de formación profesional
será puesto en condiciones de formular objetivos y de concentrarse en
el desarrollo de calificaciones útiles a largo plazo. Muchas empresas
tuvieron que sufrir las consecuencias al considerar que no se pueden
desarrollar aptitudes para la dirección en el marco de un aprendizaje
dirigido y controlado. En consecuencia, se encuentran en las prácticas
de formación de las empresas, modelos de formación profesional orien-
tados a la acción. El perfeccionamiento profesional experimenta con
aprendizajes autoorganizados (Dohmen 1997).  Esto plantea la pregun-
ta de si estos métodos son adecuados sólo para transmitir conocimien-
tos especializados y conocimientos profesionales, o tienen también im-
portancia respecto al fomento de tecnologías laborales y de aprendizaje
o el mejoramiento de las aptitudes para el trabajo en equipo y para la
comunicación (competencia en relaciones humanas y de dirección).

Un análisis sobre nuevos y viejos métodos de la formación profe-
sional ha llegado a la conclusión que en los últimos años se han produ-
cido cambios radicales en la didáctica del aprendizaje de la empresa.
De esta manera «(siguió) a la era «muda» en la que el conocimiento y la
técnica se obtenían sobre todo observando, y la implementación de la
formación se caracterizaba por que los instructores utilizaban el len-
guaje como medio de educación y de instrucción, para motivar y para
transmitir valores. La era actual está caracterizada por formas de apren-
dizaje como son el aprendizaje con guía propia, la orientación a los pro-
yectos, competencias en relación con los métodos, en relaciones huma-
nas y de las competencias del yo. (...) Verbalizar  las tareas presentadas,
razonar, concebir y expresar soluciones se tornan centrales. La ejecu-
ción de las acciones será dirigida, regulada y acompañada por descrip-
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Calificaciones clave-Elementos de definición

A. Elementos de definición

Tipología (según.D.Mertens) Concretización Instrumento, contenido

Calificaciones básicas Pensamiento lógico
Pensamiento analítico
Pensamiento crítico
Pensamiento estructurado
Pensamiento dispositivo
Pensamiento cooperativo
Pensamiento conceptual
Procedimientos creativo
Pensamiento contextual

Lógica formal,
algebra, geometría analítica
Geometría
Subordinación y
supraordinación?
Enseñanza de la organización
Juegos concretos
Técnicas de planificación
Teorías de juego
Teorías de decisiones
Brainstorming
Análisis de redes

Horizont-Qualifikationen Know how  to know:
Obtención, entendimiento y
procesamiento de informa-
ciones

Por ejemplo, conocimiento de
bibliotecas, conocimientos bási-
cos de idiomas extranjeros,
idioma técnico

elementos de amplitud Por ejemplo las cuatro re-
glas básicas de las matemá-
ticas
Técnicas de medición
Protección en el trabajo
Mantenimiento de la maqui-
naria

factores de vendimia (vendi-
mia = cosecha de uvas,)

Ninguna diferenciación
entre joven y viejo

Por ejemplo, teoría de conjuntos
técnicas de programación

Ilustración No. 5: (según: Arnold/ Lipsmeier/ Ott 1998, pág. 19)

ciones hechas por los mismos aprendices.  A la ejecución de las acciones
le sigue un control y una ratificación propios en los que el joven se com-
prende y se infunde ánimo como autor» (Friede 1988, pág. 6).

El cambio de las culturas de aprendizaje hacia un aprender
organizacional y orientado a las experiencias se basa en el criterio que
el valor de los distintos métodos de formación profesional es extrema-
damente diferente. No se puede partir del supuesto que la pura presen-
tación de los contenidos conducen automáticamente a aprender. Ni
depende de las actividades incluidas en los métodos sino de si el apren-
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diz puede participar en la definición de los contenidos, fines y métodos
del aprendizaje. También es necesario que adquieran competencias para
aprender, en el ámbito de las relaciones humanas y aptitudes para man-
tener los procesos de conocimientos y orientarlos hacia la acción. En
vista de ello se han desarrollado en los últimos años métodos de un
aprendizaje orientado a la acción. Tres criterios son relevantes para de-
finir una formación orientada a la acción: Los intereses subjetivos de
los alumnos deben ser tomados en cuenta; los alumnos deben ser ani-
mados a proceder independientemente; debe lograrse un equilibrio entre
el trabajo manual y el intelectual (Meyer 1987, pág. 412).

Conclusiones (4):   La importancia de la capacitación para la planifica-
ción, realización y control (de soluciones a los problemas) ha aumentado nota-
blemente desde la segunda mitad de la década de los años 80. El «Know-How»
técnico debe ser complementado y ampliado a través de aptitudes externas a la
especialización (por ejemplo, «Kow-How-toKnow»). Estas aptitudes deben ser
caracterizadas como competencias claves.

En la práctica de formación profesional de la empresa los métodos
orientados a la acción son utilizados de una forma intensificada. Al
mismo tiempo se experimenta en el perfeccionamiento profesional em-
presarial con modelos de aprendizaje autoorganizado y orientado a las
experiencias. En ambos enfoques se tiene en claro que el conocimiento
y las competencias no pueden ser «transmitidas», sino que son «adqui-
ridas» por el aprendiz, de tal forma que surgen al mismo tiempo com-
petencias con relación a la metodología y la sociabilidad.

2.8 EVOLUCIÓN DE LA FORMACIÓN
Y DEL PERFECCIONAMIENTO EN VISTA
DE LOS PROCESOS DE TRANSFORMACIÓN

El significado de la capacitación para la conservación y el desarro-
llo de las competencias de los trabajadores es cada vez mayor. El carác-
ter de la formación inicial se transforma en una forma de formación
básica que desarrolla competencias claves, mientras que el perfeccio-
namiento profesional se transforma en aprendizaje en el puesto de tra-
bajo. Los  diplomas de formación profesional toman un carácter de en-
trada a la carrera profesional.

Desde la década de los años ochenta, el perfeccionamiento profe-
sional crece en importancia de tal manera que algunos ya proclaman,
en Alemania, el cambio de una sociedad basada en la formación inicial
hacia una sociedad basada en el perfeccionamiento profesional. Hoy en
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día participan anualmente más del 40% de los alemanes con edades
entre 19-64 en actividades de capacitación. El porcentaje mayor -56%-
pertenece al perfecionamiento profesional (BMBFT 1996).

También el perfeccionamiento profesional cambia por completo.
Estas tendencias están unidas con la traslación del aprendizaje indivi-
dual al aprender organizacional. Esto significa que el perfeccionamien-
to profesional en el puesto de trabajo adquiere mayor atención y, que
las empresas buscarán las posibilidades de desarrollarse como organi-
zaciones de enseñanza y como centros de desarrollo de las competen-
cias profesionales.

La capacitación

Perfeccionamiento profesional Educación de adultos,
(Perfeccionamiento
no profesional)

Formación
permanente

Readaptación
en el trabajo

Aprender en el
puesto de trabajo

Perfeccio-
namiento
general

Perfeccio-
namiento
político

Formación
p e r m a -
nente de
a d a p t a -
ción

Formación
p e r m a -
nente de
ascenso

En forma-
c i o n e s
profesio-
nales re-
conocidas

En profe-
siones ad-
quir idas,
es decir en
act iv ida-
des profe-
sionales

Aprender
organiza-
do (Ins-
truirse, cír-
culos de
cualidad,
lugar de
aprendiza-
je, isla de
aprendiza-
je)

Aprender
informal y
por cuenta
p r o p i a
(Learning
by doing)

Ilustración N° 6

La importancia del aprendizaje en el puesto de trabajo aumenta.
Aquí se pueden percibir tanto formas organizadas como formas no or-
ganizadas. El instruirse en los círculos de calidad pertenece a las for-
mas organizadas del aprendizaje en el puesto de trabajo, mientras que
el aprendizaje informal ocurre en los procesos laborales mismos.

Las ventajas de aprender en el puesto de trabajo son que este se
lleva a cabo en  situaciones reales, y está siempre unido a tareas concre-
tas. La necesidad de transferir lo aprendido a la práctica queda supri-

Cuadro sinóptico:
Formas de organización en la formación profesional
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mida debido a que el proceso de aprendizaje y la aplicación están inte-
grados.

Adquiere importancia el aprendizaje informal y por cuenta propia
en el proceso laboral. Este puede ser configurado a través del fomento
de las competencias para el aprendizaje autónomo, por el uso de for-
mas de aprendizaje asistidas por ordenador por un mejoramiento de la
intensidad del aprendizaje en el entorno laboral.

Si se toma en cuenta el significado del aprendizaje en el puesto de
trabajo resulta el siguiente escenario:

- En el año 1994 uno de cada dos trabajadores ha realizado alguna
forma de adquisición de conocimientos profesionales en lugar de cur-
sos.

- Un tercio de los trabajadores califica de importante la lectura de
libros especializados y técnicos y de revistas especializadas.

- Un cuarto de los trabajadores considera el aprendizaje autónomo
como una forma del perfeccionamiento profesional.

- Un 15% de los trabajadores participó en ferias especializadas y
congresos de formación profesional.

- El 10% aprendió guiado por sí mismo en el puesto de trabajo, o en
el tiempo libre con ayuda de los medios de comunicación.

- Un 8% pudo perfeccionarse profesionalmente a través de visitas
especializadas, las tareas laborales o programas de intercambio (con
otras secciones u otras firmas).

Sólo el 4% de los trabajadores tuvo la oportunidad de perfeccio-
narse profesionalmente en círculos de calidad o en lugares de aprendi-
zaje (según BMB 1996, pág. 109).

Estas tendencias muestran que 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. Se puede afirmar al mismo tiempo, que la importan-
cia del aprendizaje en el proceso laboral debería aumentar en el futuro.

El puesto de trabajo es calificador bajo ciertas condiciones. No lo es
en una organización laboral determinada por una fuerte división del
trabajo. Estas son limitadas y unilaterales, no crean desafíos de apren-
dizaje y parecen desalentadores con su pobreza de exigencias. La ri-
queza en exigencias y en alternativas es importante. Cuando estas son
realizadas en equipo hay que añadir el efecto de calificación para la
cooperación. Puede ser que la importancia de aprender en el puesto de
trabajo esté aumentando, pero también coexisten tareas laborales indi-
viduales estrechas debido a los nuevos conceptos en la organización
laboral y a las nuevas tecnologías de información y dirección» (Arnold/
Münch 1995, pág. 93).
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El aprendizaje realizado por sí mismo en el proceso laboral se ha
extendido más que el aprender asistido en el proceso laboral. Los es-
fuerzos en un futuro deben concentrarse en intensificar el uso de for-
mas sistemáticas y organizadas de aprendizaje en el puesto de trabajo
como son los círculos de calidad, el lugar de aprendizaje o la isla de
aprendizaje, y  se puede fomentar de forma variada el aprendizaje en el
ámbito individual e informal por medio del acceso al uso de materiales
impresos, videos, teachware y programas de simulación. El fomento
sistemático de las estrategias de aprendizaje y la transferencia de tec-
nologías de optimización de los métodos laborales (por ejemplo, proce-
dimientos con el fin de solucionar problemas, tecnologías en la creativi-
dad) sirven al mejoramiento del aprendizaje a escala individual e infor-
mal.

Formas de
aprendizaje Descripción breve

Círculo de
calidad

El fin es que los trabajadores sean incluidos en los procesos fomentando la
solución de problemas y la toma de decisiones; Grupos pequeños se re-
únen regularmente por un corto tiempo (de 1 a 3 horas) para conversar te-
mas problemas y tareas elegidas o actuales en el campo laboral y buscar
soluciones; un moderador asiste este trabajo; los círculos de calidad son a
la larga grupos pequeños que se reúnen en espacios regulares para elabo-
rar propuestas con el fin de solucionar los problemas y se informan recípro-
camente sobre los nuevos contenidos de los conocimientos.

Conceptos
sobre el lugar
de aprendizaje

Son grupos pequeños con un plazo limitado de tiempo, con un punto de
referencia común (por ejemplo, el producto, el material, los procesos, el
trabajo en grupo); los participantes se encuentran voluntariamente y regu-
larmente durante las horas laborales con el superior en una habitación cer-
ca del puesto de trabajo y discuten o también revisan los problemas de su
trabajo; tanto la organización en función de los asuntos como la orientación
en función de los compañeros de trabajo que poseen el mismo rango; el
fomento del profesionalismo y de la competencia en relación con la sociabi-
lidad y la metodología.

Islas de
aprendizaje

Los puestos de trabajo y de aprendizaje son colocados el uno al lado del
otro; pasos en la producción seleccionados serán divididos y organizados
en puestos especiales de trabajo (islas de trabajo); las actividades labora-
les serán adquiridas, ejecutadas y/o planificadas independientemente y con-
troladas según las instrucciones.

Exploraciones Metas: Orientación, transferencia de contenidos especializados, mejoramien-
to de la colaboración, transparencia de los departamentos, comprensión de
las relaciones empresariales, exploraciones sistemáticas e instruidas que
son preparadas por las preguntas básicas de los aprendices.
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Programas de
iniciación
empresarial

Acercamiento sistemático de los trabajadores a las exigencias de los pues-
tos de trabajo y de la tareas nuevas para ellos mismos; a la iniciación en la
nueva actividad laboral o también en la nueva tarea laboral corresponden la
preparación, la introducción, la adaptación o la familiarización del trabaja-
dor así como la aclaración del ambiente de la situación laboral, es decir del
puesto de trabajo; tienen lugar casi siempre directamente en el puesto de
trabajo; Los contenidos del perfeccionamiento profesional están unidos con
órdenes empresariales y con la promoción de competencias sociales; Metas:
incorporación especializada y personal en el proceso laboral.

Entrenamiento
en el puesto de
trabajo

Transferencia de calificaciones a través de tareas directas en el puesto de
trabajo con el fin de volverse «corredor por sí mismo».

Coaching Conceptos sistemáticos en términos de la asistencia y de la acción; el desa-
rrollo personal, la capacidad de rendimiento y la función del sistema se mejora
en un proceso de asistencia en función de fines específicos; Ocasiones:
Reestructuraciones, conflictos, discusión ulterior sobre entrenamientos en
función de la dirección.

Aprender
independiente

Todas las medidas en las que los aprendices aprenden motivados y dirigi-
dos por sí mismos, por ejemplo textos básicos, programas de CBT, estudio
a distancia; procesos de autofortalecimiento y autorregulación se encuen-
tran en primer plano; Distinción entre la calificación por sí mismo a nivel
individual, colectivo y cooperativo.

Ilustración N° 7
Dezentrale und arbeitsplatzorientierte Lernformen (Las formas del aprendizaje descentralizado
y del aprendizaje orientado al puesto de trabajo) (Fuente: Krämer-Strüzl 1997; comparar, entre
otros,. Meier 1995; Mentzel 1985; Severing 1994)

Debido a la creciente importancia de la capacitación, el Estado tie-
ne que orientar la calificación profesional a áreas en las que el principio
del mercado tiene mayor validez. La organización de la responsabili-
dad pública para la capacitación ocurrió en Alemania subsidiariamente,
y  considerando el pluralismo de los oferentes.

Conclusiones (5):  Se constatan desplazamientos básicos de la formación
inicial y la capacitación. La formación profesional pierde su carácter como ga-
rantía vitalicia para la ocupación y una posición social. Esta se convierte en
«entrada» de la carrera cuyo transcurso y éxito depende crecientemente del
perfeccionamiento profesional permanente  de cada uno.

Además se pueden hacer las siguientes afirmaciones:

Programas de
rotación del
puesto de
trabajo

Puesto de trabajo sistemático/cambio de las tareas; ejercicios de corto pla-
zo e instruidos de distintas funciones con cierta relación a la profesión especí-
fica; posibilita al mismo tiempo la adquisición de conocimientos comple-
mentarios profundizados en la especialidad, conocimiento de relaciones
ubicadas por encima de su campo y la promoción de competencias en rela-
ciones humanas.
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Modelos de los
reglamentos

Rasgos básicos

Actitud reticente del Estado Intervención dispositiva
del Estado

Caracterización Actitud reticente del Estado y
delegación de decisiones impor-
tantes a órganos administrativos
autónomos

Fuerte intervención estatal en el
orden y la planificación (Estruc-
tural y en la política del orden)

Aspectos parciales - El Estado limita sus tareas en
lo esencial al fomento financiero
(fomento financiero restringido);
- Las tareas configurativas en
términos de estructura política y
de orden serán traspasadas en
lo posible a órganos administra-
tivos autónomos;
- Una Integración de la educa-
ción de adultos en el sistema
general de educación no será,
tal vez reservadamente, apoya-
da.

- El Estado no interviene sola-
mente como promotor financiero
(hasta 100%), sino también
como configurador en la estruc-
tura de la educación de adultos;
- las competencias de los órga-
nos de autogestión son respecti-
vamente más pequeñas por
cuanto estas sean vistas en
realidad (por ejemplo, en NRW
la oficina del ministerio);
- Integración de la educación de
adultos en el proceso estatal de
planificación de la educación

Relaciones La tradición del perfecciona-
miento profesional «libre»:
Acentuación de la independen-
cia y de la autogestión

Inclusión de la educación de
adultos en el proceso estatal de
planificación de la educación

Asignación de acuerdo
a puntos esenciales de
los  Estados Federados
seleccionados

Baden-Württemberg, Bayern
usw.

Bremen, Nordrhein-Westfalen,
Hessen usw.

Ilustración N°8
Según Arnold 1996, pág. 91

- La formación inicial cambia su carácter hacia una formación básica
amplia y especializada, la cual tiene que cumplir con su tarea de transmisión
de las competencias claves. La calificación técnica especializada se transmite
cada vez más intensamente en el «puesto de trabajo» y «justo a tiempo».

- A la vez han surgido nuevas formas didácticas como por ejemplo el
círculo de calidad, el lugar de aprendizaje y la isla de aprendizaje. Aprender en
el puesto de trabajo condiciona un fomento específico de las competencias en
relación con los métodos y en relación con el aprendizaje independiente del
compañero de trabajo.

- Mientras que el grado de especialización técnico «verdadero» es dado
crecientemente  por la capacitación, este se desliza de la responsabilidad públi-
ca o también estatal; el campo de la capacitación tanto en Alemania como en el
resto de los países europeos está organizado según puntos de vista del mercado.

Modelos de los reglamentos del perfeccionamiento profesional
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2.9 CAMBIOS DEL SISTEMA DUAL DE FORMACIÓN
PROFESIONAL

Esta reorientación de las estrategias de calificación profesional está
en relación con la proliferación de las nuevas formas de organización
laboral, las que pueden ser caracterizadas con la etiqueta de la produc-
ción aligerada (Staudt/Meier 1996, pág. 284). La formación profesional
dual tampoco podrá en un futuro seguir limitándose a la preparación
de actividades profesionales especializadas. Esta ya no puede basarse
en fines específicos, sino que ahora tiene la función de preparar al indi-
viduo de tal modo, que sea capaz de definir sus propias metas.

Otra consecuencia para el sistema dual es la permanente y necesa-
ria reorganización de las profesiones. Los reglamentos de formación
profesional tienen que ser controlados y repasados constantemente para
poder garantizar la adaptación de la formación profesional a las inno-
vaciones en el mercado de trabajo en intervalos regulares. Es cierto que
ocasionalmente se critica la pesadez y el alargamiento en los procesos
de reorganización pero, desde el decreto de la ley de formación profe-
sional se ha logrado en la República Federal de Alemania, reorganizar
las profesiones sujetas a formación profesional para alrededor del 97%
de todos los aprendices. Esto significa que sólo alrededor del 3% de
ellos son formados todavía según los reglamentos de formación profe-
sional anticuados.

Junto a los cambios introducidos por la reorganización, por las
nuevas tecnologías y formas de procedimiento, también es relevante la
relación con los aprendices en la empresa. Las empresas ya no pueden
limitar su formación profesional a lo establecido en los reglamentos,
pues estos sólo definen un estándar mínimo, sino que deben transmitir
por propio interés las tecnologías y procesos de elaboración más recien-
tes y modernos. De esta forma se le ha concedido a la empresa que
ofrece puestos de aprendizaje una mayor libertad: Esta puede decidir
por sí misma cómo y en qué máquina se le transferirá al aprendiz las
calificaciones finales respectivas.

Los reglamentos de formación caerían rápidamente en desuso de-
bido al cambio tecnológico si en estos se definiera muy detalladamente
la posición respectiva de las tecnologías. Cuando determinan las califi-
caciones de entrada para la vida profesional y son llevados a cabo por
miles de empresas individuales con distintas estructuras de produc-
ción tienen que ser configurados a largo plazo.

La flexibilidad de los reglamentos de formación profesional es ase-
gurada de manera doble:
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El cambio social es motivo para que la pedagogía laboral
y de formación profesional amplíe su finalidad de ofrecer

«conocimientos profesionales»
para conseguir transmitir «competencia profesional»

Conocimientos
profesionales

Calificación
profesional

Competencia
profesional

Elementos de la
profesión

Conocimientos
Destrezas
Aptitudes

Conocimientos
Destrezas
Aptitudes

Conocimientos
Destrezas
Aptitudes

Campo de acción Definidos y funda-
mentados en relación
con una profesión es-
pecífica
definiert und fundiert

Flexibilidad en todo el
margen establecido
por la profesión

Entorno profesional y
organización laboral

Tipo de trabajo Trabajo ejecutado se-
gún criterios clara-
mente delimitados

Trabjo ejecutado se-
gún criterios flexibles

Trabajo llevado a cabo
en función de disposi-
ciones libres
Arbeit

Grado de
organización

Organización ajena Organización inde-
pendiente

Organización propia

Significado de la
tecnología y de la
organización laboral

Tecnología industrial tradicional:
Fabricación en grandes series
Cadena de montaje
Ciclos largos de paso de materias
por fábrica
División de trabajo: trabajadores
(de fábrica) no instruidos, traba-
jadores calificados, técnicos (de
mantenimiento y reparación) e in-
genieros (aseguramiento de cali-
dad)
Característica: Polarización de la
estructura de las calificaciones
profesionales y un gran porcenta-
je de trabajos manuales

Nueva tecnología industrial:
Fabricación flexible
Procedimientos computarizados,
uso de robots, trabajo en equipo,
producción «justo a tiempo»
Equipos integrados por trabajado-
res calificados, técnicos e ingenie-
ros, responsables de la produc-
ción, del mantenimiento y repara-
ción y del aseguramiento de la
calidad
Característica: Reducción del ni-
vel de la especialización, recupe-
ración de la profesionalización y
reducción de los trabajos manua-
les

Relación con la
formación

Formación profesional en función
de los fines específicos

Formación profesional orientada
hacia la definición de los fines

Ilustración N° 9
El cambio de las tecnologías: De los conocimientos profesionales hacia la competencia profe-
sional (según: Bunk 1994, pág. 10 y Schmidt 1988, pág. 175; según: Arnold/ Lipsmeier/ Ott
1998, pág. 12)
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- son formulados abiertamente en función de las tecnologías, es
decir se fijan funciones y tareas que pueden ser realizadas con diferen-
tes tecnologías.

- determinan requisitos mínimos. Las empresas pueden ir más allá
de estos requisitos.

Conclusiones (6):  Las nuevas formas de organización laboral que están
unidas con la proliferación de nuevas tecnologías se caracterizan por:

i) Trabajo en equipo
ii) Integración de las funciones
iii) Reorientación profesional
iv) Profesionalización renovada
v) Retroceso de intervenciones manuales directas.
La formación profesional se debe preparar para estos cambios de las for-

mas de organización laboral. La formación profesional dual no puede por ello
limitarse a que las empresas «cumplan» con las exigencias planteadas sino,
ponerlos en condiciones de poder «definir» por sí mismos estas exigencias. La
cooperación en la nueva organización laboral exige que los grupos laborales
dirijan en gran medida por sí mismos (autónomos) su trabajo.

Un constante repaso y actualización de los reglamentos de la formación
profesional son necesarios en vista del cambio de los procesos técnicos. Debido
a que esta «reorganización» no puede ir al paso del cambio se desarrollan nue-
vos currículos crecientemente abiertos, de tal manera, que dejan a cada empre-
sa la posibilidad de una organización concreta en la fábrica.

2.10 INFLUENCIA DE LA PRODUCCIÓN ALIGERADA
SOBRE LA FORMACIÓN PROFESIONAL

En la ya, varias veces, citada investigación del MIT sobre la indus-
tria automotriz en empresas europeas, japonesas y americanas, salie-
ron a la luz claramente graves diferencias entre ellas (Bösenberg/Metzen
1995; Womack, entre otros. 1992) y empezaron discusiones sobre la re-
lación entre las estructuras de organización flexibles y el desarrollo de
competencias profesionales. De esta manera se puso en claro que no es
precisamente la existencia de producción aligerada la que caracteriza
la formación profesional y el perfeccionamiento en los tiempos de cam-
bio es fundamental.

Más pertinente es que los aspectos neurálgicos descritos en el estu-
dio 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 calificación.
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Una cuota de sugerencias de mejoramiento, así como también una cuo-
ta de errores relativamente alta no se deben sólo a condiciones
organizativas, sino a condiciones calificadoras. Por eso se debe desa-
rrollar tanto la organización como el potencial de calificación de los
trabajadores, entendido como el aprendizaje ubicado fuera de la profe-
sión específica y dirigido al fomento de competencias claves y al desa-
rrollo amplio de competencias profesionales.

La idea de la producción aligerada se basa en otro concepto del
trabajo y en otra noción de la organización de los procesos de produc-
ción y, además, se rige por otro entendimiento del papel que deben asu-
mir los trabajadores en este tipo de producción. Mientras que en la pro-
ducción masificada taylorista se intenta reducir a un mínimo la aporta-
ción del personal y la trascendencia de la calificación, con el fin de dis-
minuir lo más posible los gastos ocasionados por los recursos huma-
nos, hay otros modelos, especialmente como aquel aplicado en Japón,
que demuestran que es posible llevar a cabo una política de trabajo y de
personal exitosa, capaz de generar ventajas en términos de productivi-
dad, de calificación y de motivación, a la vez que, en términos genera-
les, se mantiene constante la plantilla (Weber 1994, pág. 39).

La gestión aligerada está relacionada con una reducción del grado
de especialización; con un evidente aumento de las calificaciones ubi-
cadas fuera y por encima de la profesión específica (por ejemplo, inde-
pendencia, sentido de responsabilidad, etc.); con  la tendencia de estan-
darizar la actuación profesional, con la abolición de las jerarquías y con
la  descentralización de  la responsabilidad asumida con el fin de solu-
cionar problemas.

El perfeccionamiento profesional ofrecido en las empresas tiene que
cumplir adicionalmente la función de transformar la «mentalidad» del
que ya ha trabajado algún tiempo bajo los esquemas de la producción
taylorista, con el fin de prepararlos debidamente para que asuman fun-
ciones laborales en un entorno menos seguro, determinado por esque-
mas abiertos de producción. Las ideas en las cabezas de los colaborado-
res y especialmente del personal directivo son la condición 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, en-
tonces no se puede lograr una organización laboral que requiera de tanto
intelecto. La implementación de estructuras aligeradas tiene efectos
fundamentales en el significado del trabajo especializado y contribuye
por consiguiente, a una erosión de los papeles asumidos en la profesión
y de la formación profesional  (Clement/Lipsmeier 1996, pág. 48).
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El trabajo según la gestión aligerada (lean management)
comparado con el trabajo bajo condiciones tayloristas

y su incidencia en la formación profesional

Formas de trabajar
en el Taylorismo

Forma de trabajar bajo la
gestión aligerada

Consecuencias de la
gestión aligerada para la

formación profesional
Separación del pensamiento y
de la acción

Integración del pensamiento y
de la acción

Planteamientos globales y ca-
pacidad de solucionar proble-
mas

Mano de obra poco calificada Mano de obra altamente cali-
ficada

Intensificación de la labor de
formación profesional en las
empresas y ofrecer perspecti-
vas de aprendizaje en el pues-
to de trabajo

Puestos de trabajo individua-
les integrados en un sistema
muy marcado por la división
del trabajo

Trabajo en equipo Fomento de la capacidad de
trabajar en equipo aprendien-
do en grupos y fomento de la
sociabilidad

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

En principio, todos tienen las
mismas perspectivas de desa-
rrollarse profesionalmente en
la administración y en las
empresas. Ascensos en fun-
ción de rendimiento compro-
bado

Tendencia de igualar el valor
de la formación profesional y
sus diplomas al resto del sis-
tema educativo

Formación estrictamente re-
glamentada y estructuración
de los trabajos por terceros

Planificación de los trabajos y
de la planificación en la fábri-
ca según exigencias plantea-
das por los «clientes»

Fomento de la capacidad  de
asumir responsabilidades y de
pensar en función del cliente

Calidad previamente definida
a través de la preparación del
trabajo y de la planificación de
las instalaciones fabriles

La calidad de producto del tra-
bajo está sujeta a un proceso
de constante mejora

Fomento de la capacidad asu-
mida frente a la calidad del
propio trabajo

Planificación de las instalacio-
nes y de las secuencias labo-
rales a través de departamen-
tos especializados externos,
en parte sin que adquieran co-
nocimiento de ello los afectados

Racionalización, mejora e in-
novación a través del propio
nivel que aporta un valor aña-
dido

Fomento de la capacidad de
los colaboradores de organi-
zar ellos mismos su trabajo

Equipos técnicos especiales
de alto rendimiento para la fa-
bricación estandarizada de
grandes series

Equipos técnicos pequeños y
versátiles con tendencias a
ser utilizados para la «produc-
ción» de series individualiza-
das» según especificaciones
del cliente

Desarrollo de la capacidad de
solucionar problemas ocasio-
nados por las dudas y las no-
vedades (flexibilidad)

Elevado grado de integración
de la fabricación (todo bajo un
techo)

Baja integración de la produc-
ción e independización de las
unidades lo más pronto posible

Desarrollo de calificaciones
amplias e interdisciplinarias

Ilustración N° 10:  La producción aligerada y la formación profesional (Parcialmente según
Esser/Kobayashi 1994, pág. 152; de: Arnold/ Lipsmeier/ Ott 1998, pág. 18)
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Conclusiones (7):  La «producción aligerada» exige estrategias comple-
jas para el desarrollo de competencias. La actividad y la dirección autónoma
del trabajador son en otras palabras, un requisito para el desarrollo dinámico y
flexible de la empresa. Las investigaciones  en el desarrollo de competencias en
la investigación y el desarrollo, distinto de la producción taylorista (Ilustra-
ción N° 10), condiciones centrales para el éxito de las empresas «aligeradas».

2.11 “APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL”
Y FORMACIÓN PROFESIONAL

Las empresas del futuro no podrán restringirse sólo a calificar a
sus trabajadores, sino más bien a organizar las secuencias de trabajo de
tal modo que toda la organización sea capaz de aprender. El aprendiza-
je organizacional abarca más que la totalidad de los procesos de apren-
dizaje individuales. Para que las organizaciones se transformen en sis-
temas capaces de aprender es necesario, que la dirección de la empresa
se encargue sistemáticamente de crear enlaces didácticos entre los indi-
viduos y la organización (Ilustración N° 11).

El concepto del aprendizaje organizacional refuerza y complemen-
ta el desarrollo de las competencias profesionales y el aprendizaje fuera
de la profesión específica. Este concepto fue concebido por C. Agyris,
del MIT, a finales de la década de los 70, y discutido desde principios
de la década de los 90 en Alemania (Arnold/Weber 1995; Arnold/
Dybowsky-Johannson 1996; Geißler 1994; 1995; Probst/Büchel 1994;
Sattelberger 1991; Senge 1996).  Se puede decir que la «organización
capaz de aprender» es un objetivo muy reciente para las empresas; hay
solo un escaso número de estas que estén organizadas sobre esta base.

El aprendizaje institucional no es una sustitución del aprendizaje
individual por el organizacional, sino de una armonización del uno con
el otro. Mientras que el aprendizaje a nivel individual es la adquisición
de conocimientos técnicos profesionales en función de la organización
y el desarrollo de competencias clave, el aprendizaje organizacional se
caracteriza por otros contenidos. La organización capaz de aprender
emplea las opiniones y visiones compartidas en relación con rutinas y
estrategias en la vida diaria en la empresa. Se trata por consiguiente de
una transformación de los conocimientos de la organización. No es un
conocimiento técnico especializado o el desarrollo de calificaciones in-
dividuales. Si se considera la relación entre el aprendizaje a nivel indi-
vidual y el aprendizaje organizacional a nivel de los contenidos resulta
que es necesario un estilo de dirección dirigido a la mediación y a la
participación, para que los trabajadores tengan la posibilidad de parti-
cipar de los análisis sobre la realidad de la empresa. Los trabajadores
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requieren no sólo competencias especializadas para tal participación.
La dirección mediadora y la calificación ampliada se complementan
recíprocamente en el nivel de los contenidos. Esto también es válido
para las metas: la elaboración sistemática por parte de los trabajadores
de esquemas de análisis es un requisito para su participación en el de-
sarrollo común de la cultura de empresa y en la ampliación de una base
de conocimientos colectivos. Probst y Büchel ven en la modificación de
los marcos de referencia, el núcleo del aprendizaje organizacional con
lo que el desarrollo de una cultura representa el camino primordial de
una organización capaz de aprender» (Probst/Büchel 1994, pág. 140).

El aprendizaje individual y organizacional son diferentes en sus
respectivas formas, pero están íntimamente relacionados. Mientras que
el aprendizaje individual transcurre principalmente en procesos
institucionalizados (cursos, seminarios), el aprendizaje organizacional
es un modo de aprender incidental que ocurre día a día. Las organiza-
ciones perfeccionan constantemente sus opiniones y visiones comparti-
das, con lo que las experiencias adquiridas en la cooperación y la direc-
ción pasan a ser el «medio» esencial de este proceso continuo. La confi-
guración de la cultura de aprendizaje de una empresa es por consi-
guiente de suma importancia.

La confrontación con situaciones abiertas y amorfas adquiere en
este caso un significado esencial pues los trabajadores aprenden a tra-
vés de ello a probar sus anteriores estrategias de interpretación, a bus-
car soluciones nuevas y, eventualmente, a desarrollar nuevas estrate-
gias. La gerencia debe cuestionar los modelos de interpretación acredi-
tados y los modelos para la búsqueda de soluciones, cuestionar concre-
ta e intencionalmente las rutinas y las secuencias estandarizadas y por
último aceptar los errores  (Schein 1995, pág. 7). Es por eso que también
la reorganización del aprendizaje es una forma del aprendizaje
organizacional.  En los períodos exitosos la empresa no tiene que des-
cansar, sino que provocar por intervenciones concretas intencionadas
una reflexión colectiva en relación con el futuro en la organización. El
aprendizaje organizacional no sólo es una estrategia en función de las
crisis. Es mucho más que eso, es una forma de aprendizaje anticipado.

Las organizaciones tienen la posibilidad de utilizar recursos para
la búsqueda de nuevas formas de comportamiento y para el «juego»
con posibles situaciones futuras. A menudo prima la solución de pro-
blemas, pero también hay empresas que buscan nuevas propuestas
innovativas. Sin embargo no todas aprovechan estas oportunidades. La
investigación empírica indica constantemente que sólo hay pocas orga-
nizaciones que aprovechan sus recursos y sus estructuras internas para
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abrir nuevas posibilidades y superar complejidades futura. El éxito y la
abundancia son por desgracia frecuentemente la base para la inercia,
conservación de formas de comportamiento, exclusión de nuevas es-
trategias así como también el reforzamiento del aprendizaje tradicional
(Probst/Büchel 1994, pág. 51).

Todos los integrantes de la organización participan, en principio,
en los procesos organizacionales de aprendizaje. Pueden hacer parte
del aprendizaje organizacional también los tomadores y clientes los que
también pertenecen a la organización en un sentido sistémico más am-
plio. Es cierto que los mandos directivos tienen en este contexto una
función independiente como moderadores de los procesos de aprendi-
zaje en la empresa, pero al final de cuenta son los integrantes de la or-
ganización en sí los que aprenden bajo el concepto del aprendizaje
organizacional. Por este motivo es que este aprendizaje funciona mejor
cuando los trabajadores de una empresa ya disponen de más compe-
tencias en relación con la sociabilidad y la metodología, para poder or-
ganizar y configurar por sí mismos tanto sus procesos de aprendizaje
como los de su entorno en la empresa.

Conclusiones (8):  El aprendizaje organizacional es un nuevo concepto
de  discusión y ha sido descubierto por las empresas como un concepto básico.
Estas empresas han comprendido que no es suficiente 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, gru-
pos de trabajo y equipos. La meta esencial de la organización capaz de aprender
es con ello cambiar y transformar los hábitos transmitidos y, crear nuevos
puntos de vista. La organización puede ser capaz de descubrir novedades, sólo
cuando los integrantes de la organización vean su situación con otros ojos.

2.12 CULTURA DE EMPRESA Y CONFIGURACIÓN
DE LA FORMACIÓN PROFESIONAL

El concepto de cultura de empresa se refiere a los aspectos no visi-
bles de las firmas. Este modelo se ocupa de las dimensiones implícitas,
de cuya configuración nadie se ha preocupado hasta ahora. En los aná-
lisis más habituales se partió del supuesto que el éxito de la empresa
puede ser garantizado a través de la aplicación correcta de las medidas
visibles y formales. Numerosos estudios (entre otros, Peters/Watermann
1989; Dürr 1989; Neuberger/Kompa 1987; Wever 1989) han puesto en
duda este enfoque, por que descubrieron que son frecuentemente los
aspectos invisibles culturales de la empresa los que determinan el éxito
en el mercado. Algunos de estos son: la identificación con la empresa,
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Aprender a nivel individual y aprender organizacional
Las dos caras del mismo proceso

Aprender a nivel
individual

Enlaces didácticos Aprender
organizacional

A  Contenidos Conocimientos técni-
cos y competencia en
relación con la socia-
bilidad y la metodolo-
gía

Calificaciones
Claves
Moderación y
Participación

Opiniones y visiones
compartidas en rela-
ción con rutinas y es-
trategias (conocimien-
tos en materia de in-
terpretación)

B  Metas Adquisición de com-
petencias profesiona-
les a nivel individual

Competencia en
Materia configurativa
Orientación hacia los
trabajadores

Desarrollo de cultura
de empresa y crea-
ción de una base de
conocimientos colecti-
vos

C  Formas Procesos de aprendi-
zaje individualidades
más bien instituciona-
lizados

Saber superar
Situaciones inseguras
Irritaciones concretas
intencionadas

Aprender de modo
más bien incidental
día a día (mediante
experiencias adquiri-
das a raíz de la coope-
ración y de la direc-
ción)

D  «Docentes» o
agentes de estudio

Instructores, profeso-
res de perfecciona-
miento y mandos di-
rectivos

Desnivel entre la
transmisión de conoci-
mientos  y su  adqui-
sición
Inexistencia de dicho
nivel

Todos los integrantes
de la organización

E  Resultado del
estudio

Cognición y compe-
tencia en calidad de
«recipiente acumula-
dor de resultados»

Aprender a actuar
Transparencia y
Posibilidad de cambio

Reglas, manuales de
organización, expe-
riencia acumulada en
la empresa y compu-
tadoras

Ilustración N° 11
Desde el aprendizaje en el ámbito individual hasta el aprendizaje organizacional (Fuente:
Arnold 1997, pág. 184)
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sus valores, el trato a los clientes y el entusiasmo frente al trabajo pro-
pio.

Muchas empresas se han esforzado en los últimos años en produ-
cir una cultura de la firma, pero generalmente se ignoró lo siguiente:
Cada empresa ya dispone de una cultura, es decir que dispone de una
provisión de convicciones profundas y típicas, de valores, así como tam-
bién de modelos de interpretación. A menudo se confunde esta cultura
existente con el modelo ideal de la empresa. Los mandos directivos y
los trabajadores se han puesto de acuerdo sobre este modelo como una
visión orientadora. El análisis y la reconstrucción de la cultura de em-
presa es un tema de investigación para la pedagogía empresarial.

La formación y el perfeccionamiento profesional cumplen una fun-
ción importante para el desarrollo de la cultura de empresa. En el pro-
ceso de aprendizaje se transmiten actitudes y formas de comportamiento
y se acumulan experiencias de aprendizaje. Esto no significa que la cul-
tura de aprendizaje practicada contradiga a la cultura ideal, pero a
menudo esta puede cumplir una función innovadora. Durante la for-
mación se confronta a los aprendices con la cultura de empresa practi-
cada y se los instruye en esta cultura. La formación profesional puede
jugar un papel pionero en el cambio de las organizaciones. A través de
la capacitación se trasmiten nuevas actitudes, calificaciones más am-
plias a los trabajadores, quienes a su vez las «aplican» y las «viven» y
de esta manera contribuyen a un cambio.

Conclusiones (9): El enfoque en función de la cultura de empresa se ca-
racteriza por una situación de doble tensión: a) la tensión entre las estructuras
superficiales y las profundas; y  b) la tensión 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, actitudes, expe-
riencias) y, especialmente que la formación 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.

2.13 LOS CAMBIOS TECNOLÓGICOS  Y DE ORGANIZACIÓN
DEL TRABAJO EN ALEMANIA Y EN EUROPA
Y SU IMPORTANCIA PARA EL DESARROLLO
DE LOS MODELOS DE FORMACIÓN EN AMÉRICA

LATINA

«Existe una relación positiva entre la fuerza económica de un país
y la situación de desarrollo de su formación profesional. Se puede afir-
mar positivamente que la calidad de los productos alemanes y el cum-
plimiento de los plazos de entrega de las empresas están relacionados
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estrechamente, con los rendimientos de calificación de la educación
dual» (Arnold/Münch 1995, pág. 126). Esta afirmación es válida tam-
bién para los nuevos desarrollos de la formación profesional. Estas ten-
dencias recientes han resultado de la aplicación de nuevas tecnologías
y nueva organización laboral introducidas para responder a la compe-
tencia, junto con estas se desarrollan las competencias profesionales. Es
por este motivo que los desarrollos esbozados en este trabajo son tam-
bién relevantes para los segmentos modernos del mercado laboral en
los países latinoamericanos. Estos se encuentran también al fin de cuen-
tas, en la competencia de calidad mundial y tienen que esforzarse por
un adecuado desarrollo de competencias profesionales de sus trabaja-
dores.

Hay que prevenir contra una transmisión rápida y una paraleli-
zación. No se puede ignorar que existen factores condicionantes que
son decisivos para modos de funcionamiento del sistema de formación
profesional de un país (Clement 1998). Siguiendo al Banco Mundial,
que analizó la efectividad de diferentes modalidades de formación pro-
fesional (World Bank 1991; 1992) se puede afirmar que es difícil esta-
blecer normas universalmente válidas para la política de formación pro-
fesional. Según la opinión del Banco Mundial los gobiernos deberían
concentrarse en el fomento de la calidad de la instrucción pública, por-
que  existe una relación muy estrecha entre el nivel cultural general de
la mano de obra y su productividad y la formación profesional estatal
es de inferior calidad.

La formación profesional dual generalmente no se puede estable-
cer cuando hay una intervención estatal muy fuerte en la economía. La
formación profesional por experiencia  se puede desarrollar, en los paí-
ses en los que existe una libertad de industria, donde los principios de
una economía de mercado son activos y donde está presente una cierta
inclinación hacia la cooperación con otros co-competidores, así como la
disposición de asociarse con estos en asociaciones de intereses u orga-
nizaciones con soportes profesionales. Las empresas realizan además
formación profesional dual más bien en situaciones donde tienen difi-
cultades para encontrar mano de obra calificada en el mercado de tra-
bajo. La formación profesional da a las empresa la posibilidad de cubrir
su necesidad de mano de obra. Se desarrollan nuevas estrategias para
el desarrollo de competencias profesionales solamente donde no hay
reglamentaciones excesivas y tampoco una burocratización en la for-
mación profesional.

Conclusiones (10):  La formación profesional y el desarrollo de compe-
tencias profesionales fueron siempre un factor esencial del desarrollo y de la
modernización. Esto se confirma nuevamente bajo el trasfondo de la aplicación
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de nuevas tecnologías y nuevos modelos de la organización laboral.
También los países latinoamericanos deben involucrarse en nuevas estra-

tegias del desarrollo de competencias profesionales en sus esfuerzos por una
participación más fuerte en la concurrencia mundial en función de la calidad.
Al mismo tiempo se previene contra transmisiones exageradamente rápidas de
los modelos y estrategias europeas. Sin embargo se puede partir del supuesto
de la inclusión en las empresas del impedimento de las excesivas reglamenta-
ciones y de la burocratización estatal.
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