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RESUMEN

La acelerada modernizacién de la estructura ocupacional espafola a partir de 1985 ha impli-
cado una creciente profesionalizacién de la poblacién activa y una mayor atencidn al aprendizaje
continuo. El presente articulo confirma que la formacién inicial y la continua (la adherida al
disefio productivo y la derivada de acciones concretas) favorecen la colocacién. Pero una mejora
de la formacién exige un cambio de cultura. Cuanto mds avancen las organizaciones en este
terreno, tanto menor fundamento tendrdn las criticas a las teorfas del capital humano.

INTRODUCCION

La necesaria respuesta a entornos turbulentos —lo son, en buena medida,
a causa de la globalizacién de la economia y la competitividad derivada—, la
consiguiente innovacién permanente de procesos (de fabricacién, comerciali-
zacién, etc.) y el 1égico reto de la calidad condicionan mds que nunca el siste-
ma productivo. En esta situacidn,

«la posesién de materias primas, de técnicas e incluso de capital no son
interesantes mds que en la medida en que se disponga de los recursos
humanos que permitan activar todo lo anterior» (M. Crozier, 1989: 32).
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Consecuentemente, la formacién de la poblacién y, en concreto, del perso-
nal en las organizaciones aparece como inversién en forma de capital humano.
El mantenimiento y fomento del empleo estarfa, pues, relacionado con la for-
macidn.

Los criticos de la teorfa del capital humano han cuestionado la consigna
«contra el paro, formacién» en el sentido de que «la progresién de los niveles
de formacién [implicarfa] simplemente la sustitucién de unas personas, las
menos formadas, por otras» (O. Benoit-Guilbot, 1995: 499). Otros han dirigi-
do sus dardos contra la supuesta humanizacién que la teorfa del capital huma-
no aportaria a las relaciones laborales:

«Al igual que los mitos del cowboy y del salvaje oeste sirvieron para disi-
mular la realidad de la matanza de los indios, el management de los
recursos humanos puede servir para disimular el asalto al movimiento

sindicalista» (David E. Guest, 1990: 393).

Abundan las criticas mds suaves, limitdndose a puntualizar que la forma-
cién inicial (diploma) supone simplemente un filtro o sefial para el mercado de
trabajo. Lo utilizarfa el empleador para minimizar riesgos en la seleccién de
personal, pero el factor decisivo serfa el know how en el puesto de trabajo
(Thurow, 1975).

En el presente estudio pretendo:

— Clarificar la evolucién que registra la estructura ocupacional en Espa-
na.

— Constatar que si la poblacién no se adapta al ritmo acelerado de tecni-
ficacién y profesionalizacién soportard mayores probabilidades de paro.
Esto no excluirfa el hecho de que el empleo esté también relacionado
con el «<mayor poder de negociacién» de los que tienen mayor acceso a
la formacién (C. Prieto y O. Homs, 1995).

— Senalar que la tesis de que el personal formado wvale mds (G. Becker,
1983), en el sentido de que produce mejores resultados, es mds fécil-
mente admitida en el contexto de una nueva cultura econémica.

PROFESIONALIZACION Y TECNIFICACION DEL EMPLEO

Desde luego, el empleo se refugia en los servicios con detrimento del
mismo sector secundario y, sobre todo, primario: C. A. Clark (1940), J. Fou-
rastié (1952), V. R. Fuchs (1968), etc. Pero esta terciarizacidn de los sectores
(fuerza BD en figura 1) debe contemplarse simultdneamente con la terciari-
gacidn de las ocupaciones dentro de cada sector (fuerza BA, que recoge la tecnifi-
cacién/profesionalizacién de éstas): asi, el sector o rama del automdvil requiere
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FIGURA 1

Doble sentido de la evolucién del empleo

OCUPACIONES
Prof. y Personal Trabajadores de
téen. sup. admén. comerc. / servic. / ind. / agr.
A B
S
Primario E
C
Secun- T
dario (@)
R
Terciario E
E N
C D

cada vez mayor proporcién de su plantilla reservada a técnicos y profesionales
del disefo, la planificacién, comercializacidn, gestién de calidad y de los recur-
sos humanos, etc. Lo mismo cabe decir de cualquier otra rama, como la hote-
lera, las finanzas y seguros, la administracién publica, etc. Por el contrario,
cabe imaginar un sector de servicios superpoblado de tenderos, camareros,
vigilantes, personal de limpieza y escaso en profesionales y técnicos superiores
o medios. En tal caso se dice que predomina la fuerza BD, que recoge los efec-
tos de demanda, debidos a meras variaciones de la demanda intersectorial. Se
impondrian a los efectos organizacién o debidos a una activa modernizacién
intrasectorial (fuerza BA). Si ambos efectos influyeran por igual, la tendencia
resultante estarfa reflejada por BC. La fuerza BE recoge el predominio de una
decidida profesionalizacién dentro de los sectores.

La terciarizacién en Espafia ha cambiado recientemente de signo en el sen-
tido de una considerable profesionalizacién. Basta observar el comportamiento
de aquélla en dos periodos significativos: 1975-1985 y 1985-1996, periodo
este Ultimo que recogeria de lleno los impactos de la reconversién industrial y
la integracién en la Unién Europea (tabla 1).

Se registran, pues, importantes descensos relativos de empleo en sector pri-
mario: 21,78 por 100 (1975), 18,7 por 100 (1985) y, finalmente, 9,11 por
100 (1996). Al mismo tiempo, el sector servicios se sitda en el 59,93 por 100
desde el 39,78 por 100 en 1975, pasando por el 48,78 por 100 en 1985. Se
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TABLA 1
Distribucién de la poblacidn ocupada 1975 por ocupacién y rama o sector (%)
Profesionales,
técnicos sup.,
direccion Administrativos  Resto
1 2 3 Total
Agricultura ....coooveiiiiiiiiin, I 0,07 0,06 21,64 21,78
Industria, construccién ............... 11 2,71 3,03 32,74 38,48
Comercio, hostelerfa, transportes,
COMUNICACIONES ..cevvvvvvveeennennnn. 111 1,44 4,12 15,23 20,79
Otros servicios 4,69 2,37 11,88 18,94 39,78
TOTAL et 8,91 9,58 81,41 100,00
TABLA 2
Distribucidn de la poblacidn ocupada 1985 por ocupacion y rama (%)
1 2 3 Total
I 0,04 0,07 18,58 18,70
I 2,19 2,85 27,38 32,42
I e 0,55 3,12 22,1 25,77
IV oo 7,24 5,19 10,67 231 | 48:87
TOTAL weeeeeeeeennn. 10,02 11,23 78,73 100,00
TABLA 3
Distribucion de la poblacion ocupada 1996 por ocupacion y rama
1 2 3 Total
0,19 0,04 8,88 9,11
4,17 1,8 24,98 30,95
8,10 2,93 17,16 28,19
14,02 4,85 12,87 31,74 |2993
TOTAL ..oeeviennee. 26,48 9,62 63,89 100,00

Nota: La categorfa 3 (Resto) incluye: trabajadores de servicios, de restauracién, personales, pro-
teccién, vendedores de comercio, trabajadores cualificados en agricultura y pesca, artesa-
nos y trabajadores cualificados de industrias manufactureras, construccién, minas, opera-
dores y montadores, trabajadores no cualificados.

FUENTES: Encuesta de Poblacién Activa, 1975-4.° trimestre, 1985-1.¢ trimestre, 1996-1. trimestre.
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entiende que el mero hecho de esta terciarizacién intersectorial ha debido
impactar de algin modo en el enorme aumento de los profesionales y técnicos
superiores: del 8,91 por 100 (1975) al 26,48 por 100 (1996). Pero ademds esta
profesionalizacién debe imputarse a reorganizaciones dentro de cada sector o,
si se quiere, a politicas activas de modernizacién. Se dirfa que la marcha hacia
el sector servicios es aprovechada en este caso para impulsar mds todavia el
avance del empleo técnico y profesional (efectos organizacién). Precisamente,
un andlisis de desplazamiento (J. Gershuny, 1983) encierra la virtualidad de ais-
lar dichos efectos (tabla 4).

TABLA 4

Desagregacidn de efectos en los cambios ocupacionales 1975-1985,
1975-1996 (%)*

Profesionales,

técnicos sup. Administrativos Resto
1975-1985
Efectos totales .....ccccoevvveviiervieniiennnnn. 1,12 1,65 -2,68
Efectos demanda ......ccccevvveveviennnrennnnn. 0,93 1,01 -1,88
Efectos organizacion ...........ccccceeuenene. 0,17 0,64 -0,8
1975-1996
Efectos totales .....ccccoeveveviiieivienirennnn, 17,57 0,04 -17,52
Efectos demanda ......ccceevveeveviinnnrennen. 3,11 2,65 —5,47
Efectos organizacion ...........ccccceeueeene. 14,46 -2,61 -12,05

* Se hace referencia solamente a los marginales verticales de las tablas 1, 2 y 3. Para una ilustra-
cién detallada del andlisis de desplazamiento, véase un estudio mfo anterior (J. A. Garmendia,

1986).

Debe concluirse, pues, que a partir de 1985 la modernizacién de la estruc-
tura ocupacional espafiola ha sido impresionante. Asi, el aumento en 17,57
puntos del agregado de «profesionales, técnicos superiores, directores...»
durante el periodo 1975-1996 es extraordinario. Pero mds extraordinario es que
tal aumento obedece a una decidida estrategia de profesionalizacidn (efectos de
organizacién: 14,46) mds que a una rutinaria o pasiva terciarizacién (efectos
demanda: 3,11). Igual consideracién cabe hacer de la cafda en un 17,52 por
100 del empleo de «Resto» (trabajadores de la agricultura, industria, servicios,
vendedores...) en el mismo periodo: el peso de esta categoria desciende mds
por reorganizaciones intrasectoriales (—~12,05) que por meras variaciones inter-
sectoriales (=5,47); se ha impuesto, pues, una terciarizacién modernizadora. Lo
contrario ocurria en el intervalo 1975-1985: aqui la tendencia se situaba por
debajo de la diagonal BC y la terciarizacién cabe calificarla como precaria.
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En este contexto se ha hablado de la convergencia con Europa, si bien exis-
ten importantes divergencias (J. C. Collado, 1996) en algunos sectores defici-
tarios de personal formado:

— energético;

— construccién;

— minerales no metdlicos, alimentacidn, textiles, cuero, vestido y calzado,
etcétera;

— comercio y hostelerfa;

— comunicaciones, crédito y seguros.

PROFESIONALIZACION, FORMACION Y EMPLEO

Algunos criticos de la teoria del capital humano han denunciado el hecho
de que la eficiencia de un empleo depende del puesto mds que de la formacién
institucional de la persona que lo ocupa (L. Thurow, 1975). Serfa la formacién
continua #n company la encargada de limar desajustes. Sin embargo, el cuadro
de ocupaciones evoluciona hacia una creciente correspondencia entre perfiles
de puestos y personas (tabla 5).

TABLA 5

Distribucién porcentual del personal por niveles de estudio en algunas categorias

ocupacionales 1987-1996

1987 1996
Nivel de estudios Nivel de estudios
Puestos Super. Medios Resto Super. Medios Resto

Profesionales y técnicos superiores ... 33,94 57,28 8,08 100 49,9 35,39 14,7 100
| 1,08 — — 3,95 —

FUENTE: Encuesta de Poblacion Activa, 2.° y 3. trimestres 1996. Elaboracién propia sobre tablas
de «Poblacién activa ocupada por estudios terminados y ocupaciones».

En el conjunto de las ocupaciones «superiores» (direccién, profesionales,
etcétera), los titulados superiores constitufan en 1987 sélo el 33,94 por 100
del personal, frente al casi 50 por 100 en 1996. Como contrapunto, estos titu-
lados ven aumentar su peso en el «Resto» de puestos ocupacionales, llegando a
constituir casi el 4 por 100 de su personal. Cabe, pues, concluir que:
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1. Ha mejorado el ajuste de perfiles puesto/personal en la «ctspide» de la
estructura ocupacional.

2. Ha aumentado la sobrecualificacién de los titulados superiores, en el
sentido de que avanza la huida hacia posiciones «no profesionales». Aqui
habrfa de encontrarse una razén mds del retraso de éstos en la incorporacién a
un mercado de trabajo que no los valora correspondientemente. Tal circuns-
tancia ha sido utilizada como objecién a las teorfas del capital humano.

Habrd que moderar, pues, los excesos de algunos enfoques. Sin embargo,
prevalece la tendencia del ajuste, que va en paralelo con la evolucién del cua-
dro de ocupaciones hacia su profesionalizacién. La posesién de un sistema ini-
cial o institucional de conocimientos facilita la flexibilidad o adaptacién répida
a los continuos cambios (de disefio, de fabricacién, comercializacién, etc.)
cada vez mds frecuentes en entornos crecientemente competitivos. La misma
formacién continua es mds digerible para un personal previamente formado.

Si la estructura de puestos progresa en el sentido modernizador indicado y
si también avanza la adecuacién de la misma al perfil del personal se impone
una conclusién: /a formacién favorece la colocacién. Otra cuestién es que las
condiciones de ese empleo sufran una degradacién. Siguiendo la estela de
H. Braverman (Braverman, 1983), algunos han detectado, por ejemplo,
importantes momentos de:

— Descualificacién de muchos ingenieros, que asumirfan progresivamente
funciones de técnicos. Al igual que en otras categorfas de profesionales, se asis-
tirfa a una polarizacién entre supercualificados y simplemente cualificados en
el puesto de trabajo.

— Descualificacién de los técnicos (contables y secretarias en procesa-
mientos de textos, torneros y otros mecdnicos), cuya formacién para el disefio
y la programacién habria sido anulada en gran medida por las nuevas tecnolo-
gfas (S. Hacker y otros, 1986).

La observacién de las tablas 6 y 7 permite concluir que:

1. El desempleo es mds bajo en las ocupaciones técnico-profesionales
superiores, seguidas de las de tipo administrativo. El resto aparece como el mds
afectado.

2. En el periodo 1985-1996 el desempleo ha evolucionado en un sentido
ain mds negativo en ese «Resto» de categorfas (excepcién hecha del sector II:
es decir, industria).
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TABLA 6*

Tasas de paro por sector y ocupacidn 1985

I 7 177 v
1 6,46 8,23 4,9 5,84 6,35
2 4,82 16,18 13,65 7,04 10,42
3 9,6 24,13 13,26 12,8 14,94

TABLA 7*
1asas de paro por sector y ocupacidn 1996

I 17 177 v
1 7,3 7,4 6,14 6,75 6,89
2 10,35 12,86 16,36 10,23 12,45
3 16,73 11,76 17,2 17,3 15,74

* Véanse tablas 1, 2, 3.

FUENTE: Encuesta de Poblacién Activa, 1985-1. trimestre,1996-1. trimestre. Elaboracién propia
contrastando las distribuciones de poblacién activa y ocupada en ambos afios.

Centrando ahora el andlisis en la formacién inicial o institucional de las perso-
nas, ya no en los puestos o categorfas, cabe extraer parecidas conclusiones (tabla 8):

TABLA 8

Tasas de paro por nivel de estudios 1995 e indice de discriminacién

(tasa especifica / tasa general)

Tasa I discriminacion
TOAL e 22,9
Analfabetos ..ooooevveeiiiieeeeeeeeee e, 34,0 1,48
Sin €STUAIOS wvvvvvviiiieieeeieieiiieeeee e e e 23,9 1,04
Estudios primarios 20,3 0,89
Estudios secundarios ........cccecvveveveeeeeieeinnnns 26,6 1,16
Estudios postsecundarios ..........ccceceeveuee. 18,5 0,80

FUENTE: Anuario de estadisticas laborales 1995 (y elaboracién propia).
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Parece, pues, que el nivel de estudios protege del paro. Los estudios postse-
cundarios facilitan de modo destacado la insercién laboral, lo cual es una cons-
tante en los paises de la OCDE (J. Bourdon, 1995). La anomalia que exhiben
al respecto los estudios secundarios puede deberse en parte a las dificultades
especiales de la formacién profesional. Vale en este caso la consideracién de los
avatares del ajuste entre la «formacién institucional» y la «formacién en las
empresas» (C. Prieto y O. Ohms, 1995). Naturalmente, la relacién formacién-
empleo debe entenderse mediada por otros factores, tales como la historia eco-
némica del pais, la situacién econdmica, los ciclos econémico-tecnoldgicos, el
comportamiento demogrifico, el peso de la economia sumergida, la legislacién
sobre contratacién, etc. Asi, se ha visto en la frecuente contratacién a tiempo
parcial en el Reino Unido una razén importante en la disminucién del paro,
sobre todo en las mujeres. Este tipo de trabajo suponia ya en 1991 el 43 por
100 del empleo femenino en aquel pais y explicarfa que el paro de las mujeres
sea inferior al del hombre (Eurostat, 1993).

FORMACION Y NUEVA CULTURA ECONOMICA
EN UNA SOCIEDAD DE INFORMACION

La incipiente sociedad postindustrial, sociedad nueva mds que simplemen-
te sociedad industrial avanzada (J. A. Garmendia, 1993: 204), «se caracteriza
por depender, mucho mds directamente que antes, del conocimiento» (A. Tou-
raine, 1969: 7). N. Luhmann la vincula a la informacién como requisito
estructural para la reduccién de la incertidumbre, derivada tanto de la comple-
jidad del entorno como de cualquier organizacién (N. Luhmann, 1975). Las
organizaciones necesitan armarse de informacién, y las nuevas tecnologfas se-
rian la gran mdquina herramienta de la sociedad. Frente a la amenaza trdgica
de la incertidumbre de la complejidad la receta es producir informacién.
De ahi:

— el progresivo aumento de las ocupaciones de informacién, manifestado
en la profesionalizacién y tecnificacién de las actividades;

— la creciente necesidad de formacién, tanto institucional como organi-
zacional.

Esto dltimo tiene que ver directamente con la formacién continua como
instrumento de informacién o manejo de la organizacién crecientemente com-
pleja porque el entorno también lo es (W. R. Ashby, 1974). Se entiende que el
cambio acelerado que ello comporta requiere un aprendizaje continuado. Pero
esta exigencia puede satisfacerse en dos frentes no mutuamente excluyentes: la
formacién inherente al disefio mismo de la organizacién y la formacién coyun-
tural o sobrevenida en funcién de la adaptacién a nuevos retos.
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Formacion y disefio de la organizacién

Frente al disefio taylorista y fordista, se afirma la estrategia de implicar al
personal en el aprendizaje continuo o entrenamiento in situ en el manejo de
datos (de fabricacién, mejora de la calidad, atencién al cliente, etc.) antes
monopolizados por la direccién. Se supone que ello facilita el conjunto de pro-
cesos. El autogobierno del personal supone una constante deteccién y correc-
cién de errores y crea valor asiadido por su repercusién en la mejora de los
resultados.

Todas las llamadas «nuevas formas de organizacién» (gestién de calidad
total, sistema Toyota de produccién, direccién participativa, enriquecimien-
to del trabajo en grupos, «calidad de la vida laboral», circulos de calidad,
etc.) implican una fuerte valoracién del aprendizaje continuo. Lo caracterfs-
tico, sin embargo, es que la misma organizacidn asi disefiada genera forma-
cidn. La formacién se encuentra incrustada en la misma estructura producti-
va. Se trata, pues, de «organizaciones que aprenden» (Ch. Argyris y D. A.
Schoen, 1978) a:

— cortar los circulos viciosos que impiden la identificacién y correccién
de errores de fabricacién, comercializacién, comunicacién, etc.; de lo
contrario, se acumularfa el bloqueo de una mejora de la eficacia;

— descubrir bucles de retroalimentacién negativa o tendencia a mantener
intacta la teorfa-en-uso (la realmente vigente, aunque lamentablemen-
te) bajo la pretensién de adecuarse a la teoria oficial (la que predica los
«buenos» modos/modelos de actuacién);

— transformar aquella retroalimentacién en positiva para la resolucién de
conflictos aparentemente insolubles;

— implantar en la misma organizacién procesos de «deutero aprendizaje»
o capacidad de aprender a aprender.

Las intervenciones de E Emery y E. Thorsrud (1976: 56 ss.) constituyen
un ejemplo cldsico. Bdsicamente, aquéllas consistfan en introducir polivalencia
en los trabajadores, incluyendo las de supervisién. El intercambio de informa-
cién en los grupos hacfa innecesaria la intervencién de los supervisores y, ade-
mds, mejoraba la calidad de las decisiones. La nueva estrategia de aprendizaje
automantenido (self-maintained learning) supuso una mejora continuada de la
profesinalidad del personal y de los resultados.

Las organizaciones juegan con varias opciones en el disefio de sus estructu-
ras y en ello estd implicado el papel de la formacién. As{ sucede, por ejemplo,
en el importante capitulo de la incontenible implantacién de las nuevas tecno-
logfas que impacta sobre:

— La organizacién del trabajo. Se puede montar un trabajo de fdbrica
u oficina centréndolo en el servicio a la mdquina o, siguiendo otra

44



FORMACION Y EVOLUCION DE LA ESTRUCTURA OCUPACIONAL EN LA SOCIEDAD DE INFORMACION

opcidn, en la interaccién enriquecedora de aquélla con la persona o
grupo: en el primer caso, los trabajos serdn repetitivos; en el segundo,
las nuevas herramientas facilitan un trabajo enriquecido (contabilidad
de una clientela particular completa, toma de decisiones conjuntas en
el grupo respecto del registro, elaboracién y combinacién de datos)
poniendo en juego iniciativas, conocimientos y habilidades.

— El disefio mismo de equipos y programas, acomoddndolo a las deman-
das de no-descualificacién. Asi, puede darse paso a la opcién de que el
personal disefie y programe algunas tareas. Tal fue el propésito, en
parte conseguido, del programa sindicalista escandinavo UTOPIA

(1985).

Las oportunidades de cualificacién y aprendizaje continuo en el puesto
dependen de la opcidn organizativa elegida. En juego estd la valoracién estraté-
gica que se conceda a la formacién desde un disefio de estructuras particular y,
por supuesto, de la cultura corporativa que lo inspira.

Una cultura que no valore suficientemente el conocimiento y el entrena-
miento de habilidades es, al mismo tiempo, mds proclive al llamado #rabajo
precario. Los mismos contratos de formacién y aprendizaje pueden ser enton-
ces mero pretexto para disponer de personal barato. Por el contrario, una poli-
tica de mayor seguridad de empleo:

— Justifica ficilmente las inversiones en formacién.

— Selecciona al personal para una carrera mds que para el desempefio de
un puesto. El frecuente reentrenamiento y la aplicacién de programas
de formacién aparecen como derivado 18gico de una seleccién de per-
sonal con propésito de permanencia en la organizacién.

— Aprovecha la formacién general (universitaria, profesional) como base
sélida para la formacién en el puesto.

Tales son las conclusiones de un estudio sobre empleo y formacién en las
empresas japonesas, al menos en relacién con el nicleo de las plantillas

(R. Dore y M. Sako, 1989: 77).

Formacién de coyuntura

Cabe incluir aquf el conjunto de acciones formativas disefiadas en funcién
de unos objetivos determinados y llevadas a cabo dentro o fuera de la organiza-
cién. Dichas acciones suelen emanar de la decisién ocasional de la direccién
con la finalidad de adiestrar al personal en el mejor desempefio de los conteni-
dos del puesto de trabajo. Se entiende que la formacién permanente es una
exigencia frente a los retos crecientes de actualizacién de conocimientos y
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habilidades para responder al cambio de productos, procesos, demandas de los
clientes externos e internos (el mismo personal de la organizacién).

Tras el Programa Nacional de Formacién Profesional (1993-1996) y la
entrada en vigor de los Acuerdos de Formacién Continua (1992), este capitulo
importante de desarrollo de los recursos humanos ha experimentado algtin
avance significativo. La facilitacién de la inversién en este campo y la implica-
cién de empresarios, sindicatos y gobierno debe estar alimentando una cultu-
ra corporativa mds atenta a las ventajas de la formacién, incluyendo la de
la misma rentabilidad econémica. Los planes de formacién aprobados por
FORCEM (de empresas y agrupados) han crecido notablemente, de 747
(1993) a 2.492 (1995). En general, las empresas de 200 o mds trabajadores

dedican mds atencién a la formacién continua (tabla 9).

TABLA 9

Empresas de 200 o mds trabajadores que han desarrollado algin tipo de formacion
continua (porcentaje sobre el grupo)

1991 1992 1993 1994
Espafiolas ......cccoevveveinienieniennnnne. 58,0 58,6 61,0 64,8
Extranjeras .......cccceeeevvenieneennnnne. 67,1 68,9 79,0 80,2

FUENTE: La negociacién colectiva en las grandes empresas, Dir. Gral. de Politica Econémica,
M.° de Economia y Hacienda. Véase, del Consejo Econémico y Social: Panorama Eco-
némico-Social de Espaia, n.° 25, febrero 1996.

Pero son las empresas extranjeras las mds abiertas a los planes de forma-
cién. Esta constatacién sigue siendo cierta después del tamafio, al menos para
las empresas de mds de 200 empleados. En un reciente estudio sobre estrate-
gias de competitividad de la economia espafiola (A. Espina, 1995: 180 ss.) se
destaca, por ejemplo, el esfuerzo en la creacidén de institutos tecnoldgicos y
centros de investigacién y formacién. Estos dltimos ofrecen a las empresas sus
servicios en régimen contractual en cuatro 4reas: I+D, asistencia técnica, for-
macién y normalizacién. Dicho régimen aporta una parte de su financiacidn,
pero en el caso de Espafa «el peso de la financiacién contractual es el menor
dentro de la Unién Europea, lo que implica un escaso grado de interpenetra-
cién con las actividades de la empresa».

En parecido sentido cabe interpretar los resultados de una reciente investi-
gacién (A. de Pablo, 1997), que revela el escaso interés empresarial en la con-
certacién entre la nueva formacién profesional y la insercién laboral en la préc-
tica.

El valor asignado a la formacién depende de la cultura de la organizacién
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y, en consecuencia y primordialmente, de la direccién. De ahf la necesidad de
una formacién de los directivos para el cambio de cultura. En una investigacién
(Proyecto Price Waterhouse-Cronfield, 1990) referida a Francia, Espafia, Sue-
cia, Reino Unido y Alemania se puso de manifiesto que las empresas invierten
cantidades cada vez mds significativas en formacién especificamente relaciona-
da con la direccién de personal. Las firmas espafiolas ofrecen los niveles mds
bajos en este tipo de formacién. Ademds, «en todos los paises, a excepcién de
Espafia, la direccién de personal fue considerada como prioritaria».

La empresa y, en general, las organizaciones son sistemas de creciente com-
plejidad cuyo gobierno reclama una racionalidad en sistema. Tiene que ver con
la gestidn de la calidad total o manejo de todos los indicadores, no sélo los eco-
némicos sensu stricto. Con el tiempo, el éxito econédmico acaba en fracaso si no
se vigilan condiciones de trabajo, cierta seguridad de empleo, investigacién y
disefio, comunicacién, planes de formacidn, etc.

Gestionar desde la totalidad es econémicamente racional. Es irracionalidad
econémica —ila racionalidad economicista de muchos economistas!— reducir
el gobierno de la complejidad al juego costes/beneficios. Aqui el desarrollo del
personal, incluida la formacidn, figura prima facie como coste. Que la realidad
sea ésta, quizds en importante medida, justifica muchas criticas lanzadas a la
teorfa del capital humano. Pero una nueva cultura asume que, mds que un
conjunto de negocios inmediatos, la empresa es una combinacién de teconolo-
gfas, conocimientos y capacidades que se generan y amplifican por el aprendi-
zaje colectivo. La rdpida industrializacién del pais ha tenido que improvisar
una cultura empresarial moderna, pendiente de afianzamiento y maduracién.
Pero hay razones para el optimismo.

CONCLUSIONES

Es estratégicamente recomendable vincular la formacién a la evolucién de
la estructura ocupacional y del empleo. El sentido de esta evolucién viene mar-
cado por la globalizacién, cuyas incertidumbres exigen ser reducidas por una
sociedad de informacién, que implica aprendizaje continuado. Las teorfas del
capital humano explican la realidad cuanto mds se imponga una cultura que
valore la formacién como capital. En relacién con la evolucién reciente regis-
trada en Espafa cabe concluir:

1. El cuadro de ocupaciones marca una clara tendencia a la profesionali-
zacién. Se trata de una terciarizacidn activa, en el sentido de que no sélo gana
peso el sector servicios, sino que todos los sectores ven aumentado el peso de
profesionales, técnicos, etc. En torno a 1985 se inicia un decidido cambio de
rumbo. De una terciarizacién precaria se pasa a una terciarizacién modernizado-
ra, que significa una importante convergencia con el resto de Europa.
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2. Cabe sefalar, asimismo, una progresiva adecuacién de los puestos al
perfil inicial (t{tulos) de las personas. Teniendo en cuenta ambos procesos se
impone la conclusién que la formacién favorece la colocacién.

Como contrapunto, se detectan importantes momentos de sobrecualifica-
cion.

3. La incipiente sociedad postindustrial depende directamente del cono-
cimiento. Las nuevas tecnologfas son un instrumento mds en el manejo del
conocimiento, cada vez mds urgente para reducir la incertidumbre de la globa-
lizacién. Pero, en dltima instancia, es el conocimiento el gran recurso para
dominar el entorno (exigencias de adaptacién y formacidén continua).

Hay que sefalar que la formacién no debe limitarse a lo coyuntural (por
ejemplo, cursos de aprendizaje externos e internos), sino constituir parte del
disefio organizativo mismo, que facilite la implantacién de «estructuras que
aprenden». Todo ello dependerd de la cultura corporativa: es decir, del valor
que —sobre todo la direccién— otorgue a la formacién. En consecuencia, la
formacién de directivos reviste una importancia estratégica.

La nueva cultura, la que se supone a las llamadas «empresas excelentes»,
valora la formacién primordialmente como inversién en capital humano. Ello
constituye un desafio al taylorismo, que indudablemente persiste en el mend
que ofrecen algunos «humanistas» de la «gestién de la calidad total» (J. R.

Hackman y R. Wageman, 1995).
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ABSTRACT

The brisk modernisation of Spain’s occupational structure, initiated in 1985, has led to the
growing professionalisation of the work force, which has in turn caused increasing attention to
focus on the subject of continuous learning. This paper confirms that initial and continuous
training (training that follows productive design and training that stems from specific actions)
does indeed promote employment. However, improved training requires a change of culture.
The more successful organisations are in this respect, the less grounds there will be for criticisms
of human capital theories.
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