
Este artículo tiene por objetivo ofrecer un
panorama de la investigación sueca sobre
las relaciones entre educación, trabajo y
aprendizaje(1). También tiene la intención
de colmar el vacío abierto entre la investi-
gación puramente educativa y la centrada
en el aprendizaje, la evolución y las trans-
formaciones del trabajo. Examinaremos par-
ticularmente la oferta de competencias pa-
ra la vida laboral o dentro de ésta, y pres-
taremos atención a los fenómenos de so-
breeducación e infraaprendizaje, y a la sem-
piterna cuestión del equilibrio entre la ofer-
ta y la demanda. El texto expondrá también
la manera en que oficios, profesiones y re-
quisitos de capacidades profesionales se
transforman o permanecen estables, y los
diferentes obstáculos y condiciones que me-
diatizan el aprendizaje o formación en el tra-
bajo.

La primera parte del artículo se centrará
en el actual requerimiento político de ex-
pansión educativa, en los diversos intentos
realizados para superar el desajuste entre el
trabajo y la educación y en la necesidad de
impulsar estrategias formativas en el traba-
jo. La segunda parte analiza si la educación
funciona como inversión para el futuro o
como filtro social, para lo cual estudia la re-
lación entre estructura educativa, mercado
de trabajo y salarios. La tercera expondrá el
carácter evolutivo de las capacidades nece-
sarias para el trabajo y las profesiones, enu-
merará las transformaciones producidas en
diferentes sectores e intentará ver lo que hay
más allá de la retórica sobre la competen-

cia social y otras cualificaciones clave. En la
cuarta intentaremos analizar las condiciones
que hacen posible el aprendizaje o forma-
ción dentro de la vida laboral, a partir de di-
ferentes modelos de producción y de ges-
tión. En las observaciones finales, debatire-
mos si resulta posible analizar la educación,
la oferta de cualificaciones en el mercado
de trabajo, la utilización real de capacidades
profesionales en el empleo y el aprendiza-
je en el trabajo desde una perspectiva más
integrada.

Sobreeducación,
infraaprendizaje e inflación
educativa: a título de
introducción

Esta introducción se centrará en la deman-
da política actual de expansión educativa,
en los esfuerzos realizados para ajustar entre
sí trabajo y educación, y en la necesidad de
crear estrategias formativas en el trabajo. El
principio prioritario “educación, educación
y educación”, declarado para Gran Bre-
taña por Tony Blair, refleja la enorme im-
portancia que políticos y responsables conce-
den al tema en todo el mundo. Otro ámbi-
to político aparentemente unitario es el re-
ferido a las ideas y estrategias en favor de
la formación permanente, promovidas por
el “Memorándum de la Comisión Europea
sobre el Aprendizaje Permanente”. Por últi-
mo, el objetivo sueco y británico formula-
do como “la mitad de toda generación jo-
ven, a la enseñanza superior” también ilus-
tra perfectamente la creencia actual sobre la
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De la “sobreeducación”
al “infraaprendizaje”:
panorama de la investi-
gación sueca sobre las
relaciones entre educa-
ción, trabajo y aprendi-
zaje

La mayoría de los países europeos
impulsa políticas de expansión
educativa, pero apenas presta aten-
ción al uso de las capacidades pro-
fesionales en el trabajo, los contex-
tos de la formación y los obstácu-
los laborales para sexos. Sin em-
bargo, tanto la sobreoferta como
la infrautilización de mano de obra
cualificada generan desequilibrios
y frustración en el trabajo. 
Este artículo tiene por objetivo
ofrecer un panorama de la in-
vestigación sueca sobre relaciones
entre educación, trabajo y apren-
dizaje. También tiene la intención
de colmar el vacío que se abre
entre la investigación puramen-
te educativa y la centrada en el
aprendizaje, la evolución y las
transformaciones del trabajo. Exa-
minaremos particularmente la
oferta de competencias para la vi-
da laboral o dentro de ésta, pres-
tando atención a los fenómenos
de sobreeducación e infraapren-
dizaje y a la sempiterna cuestión
del equilibrio entre la oferta y la
demanda. El texto expone tam-
bién la forma en que oficios, pro-
fesiones y requisitos de capaci-
dades profesionales se transfor-
man o no, y diversos obstáculos
y condiciones que mediatizan la
formación en el trabajo.
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función que la educación desempeña para
las sociedades modernas, o postmodernas.
Las intenciones de esta política de apertu-
ra y aumento de las matriculaciones en la
enseñanza superior consisten en integrar en
ella a la mitad de los jóvenes hasta los 25
años. Este objetivo básico, también llamado
“cuantos más, mejor”, está sin embargo cues-
tionado en diversos ámbitos políticos por
parte de profesionales educativos e investi-
gadores.

No es nuestra intención rebatir la deman-
da ni la necesidad de educación para una
sociedad moderna. Nuestro propósito es más
modesto: analizar los principios conceptuales
y los datos empíricos en que se sustentan
diversas perspectivas políticas y medidas ins-
titucionales. Partiendo de nuestra cualifica-
ción de titulados en las ciencias del traba-
jo humano, nos centraremos en los contex-
tos que condicionan la utilización de cono-
cimientos en el trabajo y la formación o
aprendizaje en éste. Además, es evidente
que muchas de estas políticas educativas ex-
pansionistas se desarrollan sin referencia al-
guna o estudio detallado de la relación entre
educación y trabajo, o del uso real de la cua-
lificación en un puesto de trabajo con res-
pecto a la oferta y la demanda. Paradójica-
mente, parece que en los modernos mer-
cados de trabajo los fenómenos de sobree-
ducación e infracualificación tienen lugar
paralelamente, si bien en diferentes seg-
mentos del mercado de trabajo (Green, 1999;
Battu y Sloane, 2002).

Los vocablos -conceptualmente hermana-
dos- de “sobreeducación” e “infraaprendi-
zaje” representan posiciones teóricas y orien-
taciones analíticas bastante distintas dentro
de las ciencias sociales y la política pública.
Mientras que la “sobreeducación”, el concep-
to de “infracualificación” (o “infraeducación”)
y el de “inflación de cualificaciones” son es-
pecíficos de economistas y sociólogos, el
término “infraaprendizaje” (underlearning)
es de ámbito más bien didáctico y cogniti-
vo, con una connotación neurofisiológica
enraizada en la historia de la psicología. El
concepto de “sobreeducación” define el de-
sajuste entre los niveles educativos de los
trabajadores y los requisitos de capacidades
profesionales que plantea un determinado
segmento del mercado de trabajo, o bien la
posición relativa a escala individual de esos
factores en un contexto laboral específico.
La correspondencia o ajuste perfectos entre
la oferta de mano de obra y los requisitos

de capacidades en el trabajo tiende a ser
más un sueño que una condición fáctica.

La confianza en los efectos sociales, cultu-
rales y económicos de la educación suele ir
acompañada de métodos regulatorios que
contabilizan los años de educación recibi-
da e integran dicho dato en las estructuras
salariales de las diferentes profesiones en el
mercado de trabajo. Y sin embargo, en di-
versos campos cognitivos no existe una co-
rrelación directa entre años de educación y
niveles de capacidad profesional. Algunos
economistas señalan que por detrás o por
encima del ajuste educativo opera un ajus-
te de capacidades conforme a la fórmula
“cuanta mejor educación, menor capacidad”,
refiriéndose especialmente a las deficiencias
en capacidades matemáticas para el trabajo
(Vignoles, 2002). Otra idea que ha atraído
fuertemente el interés tanto en los cuarteles
políticos como en los entornos científicos
es la noción de “inflación de cualificaciones”,
esto es, el hecho de que los empresarios
tiendan a contratar a su personal con cuali-
ficaciones superiores a las que precisan pa-
ra un contexto ocupacional específico. La
noción de “inflación de cualificaciones” o
“inflación educativa” también puede consi-
derarse en un contexto de oferta y deman-
da, con tendencia a la baja de beneficios
educativos para periodos económicos lar-
gos caracterizados por una oferta perma-
nente en exceso o un aumento de los tra-
bajadores sobreeducados para su empleo.

¿Demasiada educación y a la vez
infraaprendizaje?

De esta manera, los efectos de la sobree-
ducación podrían teóricamente ser tanto po-
sitivos como negativos. Para alguien positi-
vo u optimista, la sobreeducación propor-
ciona una base de conocimientos más ge-
neral, que puede utilizarse para resolver nue-
vos problemas en nuevas situaciones. Pe-
ro el punto de vista negativo/pesimista juz-
ga a las personas sobreeducadas menos ca-
paces de desempeñar tareas profesionales
que quienes disponen del nivel adecuado
de escolarización para un empleo. La metáfo-
ra de la sobreeducación también se relaciona
con el mencionado concepto de “inflación
educativa”, esto es, con la situación en
que los empresarios, en épocas de oferta en
exceso de mano de obra, se permiten in-
crementar los requisitos de capacidades mu-
cho más allá de lo necesario realmente pa-
ra un empleo específico.
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(1) Este  artículo se fundamenta par-
cialmente en la obra Utbildning; kom-
petens och arbete (Educación, com-
petencia y trabajo), editada por Ken-
neth Abrahamsson, Torsten Björk-
man, Per-Erik Ellström y Jan Jo-
hansson en sueco, y publicada en
2002 por la casa editorial Student-
litteratur, de Lund, Suecia.



La idea de la inflación de conocimientos re-
sulta difícil de comprobar empíricamente,
pero no parece irracional pensar que la so-
breeducación y la oferta en exceso de ma-
no de obra puedan ejercer un efecto nega-
tivo sobre los salarios. Parece que la idea de
sobreeducación ha adquirido ya una conno-
tación básicamente negativa para la opinión
pública y las ciencias sociales. La sobree-
ducación suele relacionarse con frecuen-
cia con gastos excesivos, consumo excesi-
vo y despilfarro de la inversión pública. Sin
embargo, a nuestro juicio se trata de una
perspectiva excesivamente simplificada: las
relaciones existentes entre niveles educati-
vos, rendimiento económico y vida social y
cultural son mucho más complejas. Por
supuesto, todo depende también de la di-
visión del trabajo, de los requisitos de ca-
pacidades en diversos sectores del merca-
do de trabajo y de las condiciones para uti-
lizar el propio bagaje individual de capaci-
dades, conocimientos y experiencias tácitas.

El infraaprendizaje, por otro lado, puede de-
berse tanto a una sobreeducación como a
una infracualificación. En nuestro contexto,
por “infraaprendizaje” debemos entender no
sólo una posibilidad deficiente de forma-
ción práctica en el trabajo, sino también
aquella situación en que la organización del
trabajo o la cultura corporativa rechazan
oportunidades formativas o promueven un
ambiente enemigo de aprender. En nuestra
opinión, el infraaprendizaje en el trabajo
tiende a hacerse más común en situaciones
de elevada demanda de capacidades profe-
sionales, escasos niveles de control y par-
ticipación, y en contextos sociales faltos de
apoyo a la formación (Karasek y Theorell,
1991). Tras examinar el equilibrio entre la
sobreeducación e infraaprendizaje, pensa-
mos que la interrelación dinámica entre edu-
cación y trabajo no podrá resolverse incre-
mentando simplemente la oferta educativa.
Es necesario prestar más atención a la estruc-
tura de la demanda y las condiciones la-
borales que facilitan aprender, y utilizar me-
jor el propio bagaje de capacidades de un
trabajador individual, lo que implica valori-
zar y reconocer sus aprendizajes previos ob-
tenidos por experiencia. 

Los economistas muestran a menudo su ad-
miración ante la “mano oculta del mercado”
que aparentemente efectúa una selección
racional del capital humano, mientras que
los sociólogos prefieren centrarse en la dis-
criminación, los sesgos sociales y los fil-

tros institucionales. No obstante, desde la
perspectiva de las ciencias del trabajo hu-
mano, debemos prestar más atención a la
organización laboral y los entornos forma-
tivos de un puesto de trabajo: puede suce-
der que algunos puestos estén insertos en
una organización laboral jerárquica con
escaso nivel participativo, sometidos a una
fuerte división del trabajo por sexos y con
escasa opción para utilizar los conocimien-
tos de manera más reflexiva o analítica. En
tales casos, la combinación de sobreeduca-
ción e infraaprendizaje tiende a favorecer la
frustración, las desilusiones y, probable-
mente, la escasa motivación y baja pro-
ductividad. Con todo, a nuestro parecer
las dinámicas de educación, trabajo y apren-
dizaje son siempre complejas, y ello tanto a
escala individual como estructural.

Una de las metodologías más habituales consis-
te en ver la relación entre la educación y el
trabajo como una inversión en capital hu-
mano que genera un crecimiento económi-
co y un desarrollo social y económico, además
de beneficiar a la persona individual. La cues-
tión retórica “¿Es importante la educación?”,
formulada por Alison Wolf (2000), no puede
responderse sin embargo con un sí o un no:
es necesario primero especificar sus condi-
ciones, y analizar luego si una determinada
educación de contenido y contexto concre-
tos es importante para determinados grupos
bajo determinadas circunstancias.

Otra función social de la educación se re-
laciona con la igualdad  y los sesgos sociales.
La cuestión de si la educación, o la expan-
sión educativa en una sociedad, promueven
o no la igualdad y contrarrestan el sesgo so-
cial no es fácil de responder. La historia y
numerosas observaciones empíricas apoyan
el principio expuesto en San Mateo: “a quien
ya tiene le será dado” [Mateo 13:12]. La ex-
pansión educativa atrae con más frecuencia
a estudiantes y alumnos de entornos cog-
nitivos favorables, con buenas capacidades
profesionales básicas y estrategias formati-
vas eficaces, y menos a los estudiantes de
tradición familiar educativa débil, escasas
capacidades básicas o conocimientos teóri-
cos insuficientes. En tercer lugar, la educa-
ción desempeña un papel de socialización,
ya que transmite e intercambia valores y sis-
temas de creencias entre grupos sociales,
generaciones, maestros y estudiantes.

La función cualificadora, el carácter de ins-
trumento permanente de selección social
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y la función socializadora de la educación
también han de verse y analizarse con la
perspectiva de las diferencias entre sexos.
En el sistema educativo sueco actual, las
mujeres son más numerosas que los
hombres, pero la nueva mayoría no pa-
rece afectar fuertemente a las opciones
ocupacionales de los sexos, la igualdad sa-
larial o el control de puestos profesionales
superiores en sectores públicos o privados
o en consejos de administración. Algunas
observaciones empíricas efectuadas por es-
tudios suecos muestran que no se ha pro-
ducido una transformación fundamental
(cualitativa, ndt) en los requisitos de ca-
pacidades profesionales para diversos em-
pleos dentro del mercado de trabajo sue-
co; en su lugar, ha habido una evolución
estructural (cuantitativa, ndt), con una dis-
minución en la cifra de empleos escasa-
mente cualificados. 

Otra perspectiva distinta para examinar la
interrelación dinámica entre la educación,
el trabajo y el aprendizaje consiste en cen-
trarse en los contextos generales e institu-
cionales de diferentes entornos formati-
vos, y comparar la formación escolar con el
aprendizaje en el trabajo. Con mucha fre-
cuencia, este tipo de comparaciones tiende
a exagerar las diferencias entre la organiza-
ción de la formación en las escuelas y del
aprendizaje en el trabajo. Una tercera contri-
bución a este análisis consiste en exami-
nar las relaciones entre educación, trabajo
y aprendizaje desde diversas perspectivas
teóricas, en un contexto interdisciplinario.

“¿Cuánto más, mejór?” –
Opiniones generales sobre la
demanda y la oferta educativas
en Suecia

Esta sección analiza si la educación fun-
ciona como inversión de futuro o como me-
canismo de segregación, centrándose en
la interrelación entre estructuras educativas,
mercado de trabajo y salarios. ¿Qué estímu-
los impulsan a la formación continua y a as-
cender en la escala educativa? ¿Es la edu-
cación realmente beneficiosa para los edu-
cados? En muchos casos, ni la educación ni
las competencias recibidas se utilizan en to-
da una vida laboral. La inversión educativa
podría contribuir a una sobreeducación ge-
neralizada, si los empleos no se transfor-
man. El nivel de cualificaciones medio en
los contenidos del trabajo no se ha incre-
mentado tanto como se afirma.

La polémica sobre la futura evolución de la
educación y del trabajo puede analizarse
partiendo de diferentes perspectivas com-
parativas. Un método consiste en examinar
la oferta a largo plazo de mano de obra,
es decir, la previsión de trabajadores de cua-
lificación media y de titulados de la en-
señanza superior para un futuro no inme-
diato. Desde este punto de vista demográfi-
co, el paro deja de ser el problema funda-
mental del mercado de trabajo sueco, y la
necesidad de sustituir plantillas y reciclar las
capacidades profesionales actuales para el
trabajo tiende a convertirse en un desafío
más importante.

Las variaciones generacionales y la evolu-
ción de la tasa de natalidad afectan a la de-
manda de diferentes tipos de mano de obra
cualificada. A largo plazo, la estructura de
edades en Suecia ha ido evolucionando des-
de una pirámide hasta convertirse en un
círculo. Esta transformación se debe princi-
palmente al descenso en la tasa de natali-
dad durante el siglo XX, si bien esta re-
ducción es inconstante y muestra claras os-
cilaciones. Las variaciones en la tasa de na-
talidad suelen estar condicionadas por trans-
formaciones fundamentales para la socie-
dad, como la evolución de los costes fami-
liares, del mercado de trabajo para la mu-
jer, la situación del mercado y de la políti-
ca familiar y -quizás lo más importante-
los saltos recurrentes en la cifra de naci-
mientos, que se producen con intervalos de
20 a 25 años. Independientemente de sus
motivos, esta evolución en el número de po-
blación afecta claramente al mercado de tra-
bajo (Ohlsson y Brommé, 2002). Así pues,
el conocimiento de la evolución demográfi-
ca y del historial de competencias de las ge-
neraciones constituye una base importante
para predecir la demanda de competencias
durante los próximos 10 a 12 años.

Un segundo método comparativo consiste
en analizar la evolución de los niveles edu-
cativos, tanto con perspectiva histórica co-
mo desde el punto de vista comparativo in-
ternacional. Los niveles educativos se han
incrementado en Suecia a lo largo de los
últimos decenios. El porcentaje de personas
con baja cualificación se ha reducido, y tam-
bién lo ha hecho en el mismo periodo la ci-
fra de empleos que requieren bajos ni-
veles educativos, si bien resulta interesan-
te observar que la correspondiente curva ha
perdido inclinación y se espera que esta ci-
fra comience a incrementarse (Åberg, 2002).
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En otras palabras, el número de personas
sobreeducadas se incrementará y dará lugar
a una tendencia clara, no sólo en Suecia si-
no también en otros países occidentales. Son
ya muchas las personas que trabajan por de-
bajo de su nivel educativo. La evolución en
la demanda educativa por parte del mer-
cado de trabajo sueco tiene su origen en
cambios estructurales, como por ejemplo
nuevas profesiones y sectores comerciales,
y no es resultado de transformaciones en el
contenido real de las cualificaciones dentro
de cada familia ocupacional (Åberg, 2002).
Una persona individual puede percibir la so-
breeducación (desempeñar un empleo por
debajo del propio nivel educativo) como al-
go negativo, pero desde la perspectiva so-
cial el fenómeno puede considerarse un re-
curso productivo aún por utilizar.

Simultáneamente, se observa una tendencia
paralela a la infraeducación: durante la dé-
cada de 1990 la intensidad cognitiva de la
economía sueca ha ido incrementándose y
son ya muchos los trabajadores que no po-
seen el nivel educativo suficiente para su
trabajo (Oscarsson y Grannas, 2002). Estas
personas infraeducadas compensan sus la-
gunas educativas con su experiencia labo-
ral. Y sin embargo, es evidente la polariza-
ción entre quienes reciben mejor educación,
más promoción y empleos cualificados y
aquéllos que no disfrutan de dichas venta-
jas. 

El nivel educativo y el perfil de capacidades
profesionales de la mano de obra suelen
considerarse elementos centrales para el cre-
cimiento económico y el desarrollo. En com-
paración internacional, determinar la posi-
ción de Suecia con respecto a niveles edu-
cativos, capacidades en el puesto de traba-
jo, opciones de formación continua y de-
sarrollo de competencias en el trabajo tie-
ne un elevado interés político (Aspgren, 2002).
En comparación con otros países de la OCDE,
un gran porcentaje de la población sueca
está al menos al nivel de la enseñanza se-
cundaria superior o incluso terciaria. Sin em-
bargo, en cuanto a la proporción de pobla-
ción activa con nivel terciario de licencia-
tura o diplomatura, Suecia va a la zaga de
otros países. Por el contrario, si examinamos
las capacidades profesionales básicas, Sue-
cia ocupa uno de los primeros puestos según
la Encuesta Internacional de Alfabetización
de Adultos (EIAA) efectuada a mediados del
pasado decenio. Este resultado positivo po-
dría deberse a la existencia de mejores op-

ciones de formación o aprendizaje en el tra-
bajo y a la mayor oferta de programas de
perfeccionamiento profesional para plantillas
o formación en la empresa, particularmente
en el sector público y combinadas con mo-
dalidades más flexibles de trabajo. Es evi-
dente que existe un potencial para desar-
rollar la organización del trabajo y las op-
ciones formativas en el trabajo, y que pue-
de hacerse mucho para incrementar la flexi-
bilidad del sistema educativo formal sueco
y promover con ello el aprendizaje de adul-
tos en el trabajo y la vida cotidiana.

Cambia el carácter de los
requisitos para el trabajo y de
las profesiones

Las tendencias actuales muestran que algu-
nos sectores de la vida laboral están incre-
mentando sus demandas de competencias.
Pero no todos los empleos van a requerir
conocimientos intensivos: se observa una
dinámica interesante en torno a compe-
tencias, cualificaciones y profesiones. En es-
ta segunda parte de nuestro texto expon-
dremos los cambios que se producen en di-
ferentes sectores, profesiones y sexos. Apa-
recen nuevas profesiones, mientras otras por
su parte se extinguen. Los antiguos oficios
evolucionan, se modernizan y reorganizan,
por ejemplo cambiando de sexo prevale-
ciente. El estudio examina por tanto algu-
nas de las competencias sociales de comu-
nicación y otras cualificaciones clave que
acompañan a toda esta evolución.

Conforme se intensifica la transformación
estructural en el mercado de trabajo, se in-
crementa el número de trabajadores que de-
ben recualificarse para afrontar las necesi-
dades de sus sectores nuevos o en expan-
sión. La época de un único empleo para to-
da la vida y toda experiencia educativa ha
concluido. Los programas de formación en
el empleo y de recualificación se han conver-
tido ya en una herramienta importante pa-
ra las modernas políticas de empleo.

Las demandas de cualificación del mer-
cado de trabajo evolucionan con tal ra-
pidez que hoy parece más importante pa-
sar de una política pasiva de adminis-
tración del paro a una política activa
que dote a la gente de competencias pa-
ra el empleo. En un país como Suecia,
más del 90% de las ofertas de empleo re-
quieren capacidades y cualificación.
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El ritmo del cambio es acelerado:

Los expertos nos indican que, hacia 2005,
un 80% de la tecnología que utilizamos
actualmente habrá desaparecido. En su
lugar, dispondremos de tecnologías nue-
vas y mejores. Las herramientas de la in-
formación y la comunicación están in-
vadiendo los puestos de trabajo y revo-
lucionando la vida cotidiana con mayor
rapidez aún (2).

Han pasado tres años desde que Allan Lars-
son efectuase estas afirmaciones, que reco-
gen algunas de las creencias más habituales
de la vida laboral moderna. Una de las asun-
ciones básicas se refiere al continuo incre-
mento en la demanda de cualificaciones.
Otro presupuesto son los elevados índices
de rotación y cambios en el empleo. Una ter-
cera idea común referida al nivel de rotación
en aumento es el predominio de los contra-
tos temporales, llamados a menudo “even-
tuales”. Y otra suposición mencionada a me-
nudo es la mayor intensidad laboral como
rasgo característico del trabajo moderno. 

Las investigaciones y estudios a largo plazo
actuales sobre el mercado de trabajo sue-
co permiten cuestionar algunas de estas
creencias (3): los requisitos de capacidades
profesionales no están incrementándose al
ritmo que se asumía en la mayoría de las
profesiones. La evolución principal tiende a
ser de orden estructural, con una reducción
en la cifra de empleos poco cualificados y
un aumento en la de empleos de cualifica-
ción media y alta, mientras que los cambios
dentro de las profesiones no son tan radi-
cales. El nivel de rotación de empleo ha
sido fuerte en Suecia durante el último de-
cenio debido a la reestructuración, la racio-
nalización y los fuertes índices de paro. La
proporción de empleos temporales se ha in-
crementado, pero no tan radicalmente si exa-
minamos un periodo de tiempo mayor. Con
todo, últimamente se han producido algu-
nos cambios evidentes: el trabajo se ha in-
tensificado en la mayoría de los empleos,
particularmente en los servicios públicos y
el sector de cuidados personales. En resu-
men, los estudios efectuados por especia-
listas suecos sugieren la necesidad de efec-
tuar un análisis más crítico sobre creencias
y realidades de las cambiantes condiciones
del mercado de trabajo y de la empresa.

Así pues, es necesario asumir una pers-
pectiva a largo plazo sobre el proceso de

creación y destrucción de empleos. La trans-
formación en las estructuras del mercado de
trabajo y en las profesiones podría consi-
derarse algo muy rápido y dinámico a es-
cala superficial, pero constituye no obs-
tante en buena parte una transición profunda
y a largo plazo: a lo largo de las décadas las
profesiones antiguas u obsoletas o bien
retoñan con nuevos requisitos de conteni-
dos y capacidades o bien simplemente de-
saparecen. Una afirmación que debe com-
probarse empíricamente es que la situación
a comienzos de este siglo XXI es radical-
mente distinta a la de periodos previos. Sur-
gen nuevas profesiones, y algunas de las an-
tiguas tienden a descomponerse y en oca-
siones a diluir sus capacidades. Las fronte-
ras entre las diferentes profesiones también
se desplazan, y pudiera ser que el mercado
de trabajo se encamine hacia una relación
más flexible con respecto al trabajo, la in-
tegración sindical y las identidades profe-
sionales.

El problema de definir lo que es una pro-
fesión u oficio ha sido analizado por Isac-
son y Silvén (2002). Un oficio podría ser la
herramienta que permite comprender y
controlar los procesos de comunicación y
sociales en el trabajo, o un instrumento pa-
ra demostrar y ejercer poder e influencia. El
trabajo y los oficios incorporan fuertes conno-
taciones de experiencia, orgullo y posi-
ción profesional dentro de un grupo o un
colectivo laboral. De esta manera, el traba-
jo y los oficios desempeñan una clara fun-
ción identitaria en la mayoría de los países,
y son también una forma de caracterizar a
las personas en función de su sexo, su edad
y su origen social. 

Los estudios sobre el trabajo y los ofi-
cios/profesiones también pueden por su par-
te servir de herramienta para comprender la
organización de los sexos y de la sexualidad
en nuestras sociedades. Además, las posi-
ciones profesionales pueden considerarse
instrumentos que expresan y ejercen poder
económico y político. Por último, los oficios
concretos pueden utilizarse para crear jerar-
quías, aislar o excluir a personas, o marcarles
límites o márgenes de acción. Hay una serie
de grupos e instituciones que contribuyen a
formar, definir y documentar las tareas y ca-
racterísticas básicas de las profesiones y ofi-
cios, p.e. sindicatos y empresarios, espe-
cialistas en ciencias sociales y humanidades,
medios y museos. Todos ellos interactúan
dentro de un proceso social general de
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(2) Observaciones efectuadas por
Allan Larsson, anterior Director Ge-
neral, DG V, en la Conferencia sobre
Empleabilidad de la Semana del Em-
pleo. Estas declaraciones reflejan
bien las ideas y suposiciones  habi-
tuales de los responsables políti-
cos en cuanto al ritmo de evolución
en el mercado de trabajo.

(3) Véase le Grande, C. Szulkin, R.
Y Tåhlin, M. (2001) Har jobben bli-
vit bättre? En analys av arbetsin-
nehållet under tre decennier. SOU
2001:53 Välfärd och arbete i ar-
betslöshetens årtionde. Antologi från
Kommittén för Välfärdsbokslut.



construcción, descripción y defensa de los
contenidos, las funciones esenciales y la cul-
tura de lo que hoy percibimos como “tra-
bajo”, “oficio” o “profesión” específicos.

La formación en el trabajo
dentro de una organización
ligera media

En esta tercera parte del artículo expondre-
mos la organización del trabajo y de sus
condiciones formativas dentro de una vida
laboral, para los diversos modelos distintos
de producción y gestión/dirección del tra-
bajo. ¿Qué vínculos existen entre la forma-
ción individual y la organizada? ¿Qué posi-
bilidades hay de implantar una formación
creativa e innovadora en las empresas? Al-
gunos estudios señalan el riesgo de que las
organizaciones “ligeras” únicamente impul-
sen un aprendizaje ligero y superficial. En
otras palabras, dentro del mundo laboral de
Suecia se observan -paradójicamente- indi-
cios tanto de sobreeducación como de in-
fraaprendizaje.

La formación en el trabajo
(aprendizaje) dentro de las modernas
ideas de gestión

El concepto de formación o “aprendizaje en
el trabajo” aparece en diversos contextos de
la vida laboral, en ámbitos políticos, acadé-
micos y populares, y generalmente se le atri-
buyen propiedades importantes para fo-
mentar el crecimiento económico, la inno-
vación y la competitividad (véase por ejem-
plo Ellström, 2000). Las ideas y teorías sobre
la formación tanto a escala individual como
organizativa son esenciales en todos los mé-
todos de gestión aparecidos en las décadas
de 1980 y 1990, por ejemplo el de la “pro-
ducción ligera”, gestión total de la calidad,
gestión por tiempo, la organización sin fron-
teras, la corporación individual y la reor-
ganización del proceso empresarial. En Sue-
cia, tanto los informes públicos como los in-
dustriales señalan que las impresas que in-
vierten en la formación en el trabajo logran
mayores niveles de rendimiento y produc-
tividad que las que no lo hacen (véase por
ejemplo Nutek, 2000). En los Estados Uni-
dos estas tendencias son aún más marcadas,
y no hay duda de que el conocimiento consti-
tuye un término del mayor interés para la
economía estadounidense (Lynèl, 2002), co-
mo revela el hecho de las cada vez más nu-
merosas empresas estadounidenses que po-
nen en pie sus propias “universidades cor-

porativas” y en el propio concepto tan ac-
tual de “gestión del conocimiento” (Sveriges
Tekniska Attachéer, 1999), que intenta trans-
formar el conocimiento individual en co-
nocimiento organizativo con el fin de apro-
vecharlo, y propone métodos para la medi-
ción, evaluación y control de conocimien-
tos y actitudes dentro de la empresa.

Considerando estas ambiciosas perspecti-
vas, podría esperarse que la literatura sobre
gestión empresarial examinase los proble-
mas asociados al concepto de formación/
aprendizaje en el trabajo y debatiera cómo
organizarlo. Y sin embargo no es así: es mu-
cho más habitual considerar la formación
una simple herramienta entre varias, dentro
de un concepto particular de gestión (Rø-
vik, 2000; Furusten, 1996). Esta “perspecti-
va de caja negra” considera a la formación
un proceso bastante poco problemático,
cuyos resultados pueden medirse y contro-
larse (Ellström, 2000). Hasta un cierto pun-
to, la formación es la víctima habitual de eti-
quetas o fórmulas huecas. El tipo de for-
mación que las ideas de gestión moderna y
numerosos estudios de formación en el tra-
bajo debaten es una formación planificada,
intencional, exigida y positiva. Este tipo for-
mativo tiene una dirección y unos objetivos:
los trabajadores simplemente aprenden de-
terminadas cosas o cobran conocimientos
buenos para ellos o para la empresa. Esto
puede llevarse a cabo con diferentes tipos
de educación formal, cursos o formación es-
pecífica del personal, pero también puede
realizarse mediante un sistema de formación
situacional planificada e informal, por ejem-
plo a través de programas de aprendizaje,
o cambiando la organización del trabajo pa-
ra dotarla de tareas más ambiciosas, capa-
citadoras y formativas (ver por ejemplo Ell-
ström, 2000; Säljö, 2002). Las tradiciones es-
candinavas de las décadas de 1980 y 1990
con respecto a la formación en el puesto de
trabajo y la organización autoformativa re-
velan ensayos y análisis de métodos basa-
dos en el diálogo y la reflexión.

Además, teniendo en cuenta la fuerte aten-
ción que se presta al conocimiento y la for-
mación y el deseo de controlar las actitudes,
comportamientos y personalidades de los
trabajadores, es interesante preguntarse qué
aprenden los trabajadores en sus trabajos
y en las universidades corporativas. ¿Se tra-
ta de conocimientos generales útiles para la
persona incluso fuera de la empresa, o
son más bien conocimientos específicos de
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una empresa y de su cultura y ramo corpo-
rativo, algo similar a una indoctrinación? Por
otro lado, gran parte de la formación de
adultos en el trabajo tiende a ser puntual y
específica (Just In Time Learning, JITL) (Lund-
gren, 2002), es decir una formación rápida
y flexible que permite obtener conocimien-
tos centrados en resolver problemas coti-
dianos y urgentes. Pero el inconveniente es
que esta JITL podría resultar superficial y
anecdótica (cosmética), particularmente si
no se la combina con el tiempo y los re-
cursos necesarios para imbuir al trabajador
un pensamiento analítico y crítico y una for-
mación a largo plazo. Este caso afecta pro-
bablemente más a mujeres que a hombres:
algunos estudios suecos actuales muestran
que las mujeres siguen asistiendo a cursos
de formación interna más breves, de uno
a dos días, en comparación con los 14 a
30 días de asistencia media entre hombres
(véase por ejemplo Lennerlöf, 2002; Abra-
hamsson, 2000). 

El aprendizaje en el trabajo

Además de este tipo de formación planifi-
cada e intencional, en un puesto de trabajo
siempre tiene lugar un cierto aprendizaje no
planificado ni intencional. Todas las activi-
dades formativas, ya sean previstas o infor-
males, conllevan este efecto secundario. Otra
fórmula para expresarlo es hablar del “currícu-
lo inminente” (Westberg, 1996) o del “apren-
dizaje cotidiano”, que acompaña a la reali-
zación de tareas laborales o forma parte del
ejercicio de una profesión (4). Este tipo de
aprendizaje situacional o contextual (Säljö,
2000) puede ser positivo y estimulador, y
a menudo resulta esencial tanto para el tra-
bajador como para la empresa. Esta visión
de los aprendizajes informales es bastante
moderna en la investigación sobre forma-
ción, y también se incluye a veces en los
métodos modernos de gestión. Una organi-
zación autoformativa o un sistema de ges-
tión del  conocimiento intentan controlar es-
te aprendizaje, que presenta también algu-
nos aspectos negativos que raramente se
discuten, particularmente en los métodos
modernos de gestión. Las investigaciones
sobre formación en el trabajo examinan con
mayor frecuencia estos problemas del apren-
dizaje situacional (véase por ejemplo Abra-
hamsson et al, 2002). Uno de los problemas
es que el aprendizaje situacional tiene lu-
gar en ámbitos estrechos, y proporciona por
ello conocimientos bastante dependientes
de su contexto. Además, este tipo de apren-

dizaje puede convertirse fácilmente en
anecdótico y tener escasas posibilidades de
renovación e innovación, pues se basa en
buena parte en una imitación no reflexiva.

Este tipo de aprendizaje informal y no in-
tencional puede considerarse también par-
te integrante de la socialización, del pro-
ceso de convertirse en un miembro pleno
de una organización (Lave, 2000; Wenger,
1998; Salminen-Karlsson, 2003). Las perso-
nas aprenden muy rápidamente lo que es
importante en una organización, y se adap-
tan a ello. Los integrantes de la organización
crean, consciente o inconscientemente, ideas,
opiniones, actitudes y actuaciones colecti-
vas. En ocasiones, este tipo de aprendizaje
pueden entrar en conflicto directo con la
formación intencional y planificada en el tra-
bajo: por ejemplo, en las minas de carbón
australianas la cultura de la empresa pre-
senta tales rasgos de aceptación de riesgos,
competitividad, violencia y agresión que des-
barata totalmente los largos años de esfuerzos
de la empresa por formar e instruir en se-
guridad a sus mineros (Somerville y Abra-
hamsson, 2003). Otros ejemplos de elementos
“negativos” que se aprenden informalmen-
te son la subordinación, la pasividad y el
desconcierto, o la aceptación de un entor-
no de trabajo peor que el adecuado o ne-
cesario. Además, toda una serie de las ac-
titudes, normas y símbolos aprendidos de-
penden del sexo del trabajador. Las perso-
nas aprenden las diferencias entre sexos, y
su jerarquía. En otras palabras, hay una di-
ferencia entre lo que se enseña formalmente,
lo que se aprende informalmente y lo que
se practica. Se trata de un factor importan-
te y sin embargo descuidado en los debates
sobre la formación en el trabajo.

Los obstáculos para el cambio
organizativo

Este punto permite también estudiar una de
las paradojas más interesantes y centrales
de los modelos y métodos organizativos mo-
dernos: a fin de impulsar la formación en el
trabajo, la creatividad, la innovación y el de-
sarrollo, no debe someterse al trabajador a
una microgestión individual, sino al contra-
rio concederle margen libre de actuación.
Pero esta libertad permite que surjan de-
s-obediencias y que se retroceda a las vie-
jas prácticas. Los problemas, dificultades y
resistencias pasivas tanto de trabajadores co-
mo de empresarios, que pueden llegar al
conflicto abierto, frenan el desarrollo del tra-
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(4) Lave, 2000; Lave y Wenger, 1991;
Wenger, 1996; 1998.



bajo existente y de las oportunidades po-
tenciales de éste. Se produce un riesgo de
que la organización involucione hacia mo-
delos previos, aun cuando éstos sean ya
irracionales o contraproducentes (véase
March y Olsen, 1989; Ackroyd y Thompson,
1999). Una paradoja similar se observa den-
tro de los modelos que propugnan la flexi-
bilidad, las organizaciones informales y la
autoorganización. La literatura sobre ges-
tión/dirección, y también la investigación
sobre formación en el trabajo, consideran a
la autoorganización deseable, como parte
de la flexibilidad necesaria para que una em-
presa se adapte a las demandas del merca-
do, a la globalización, a nuevos productos
y tecnologías. Pero ya Ackroid y Thompson
(1999) mencionan algunos efectos pro-
blemáticos de la autoorganización de tipo
informal para una entidad organizada. A
nuestro juicio, la autoorganización también
puede fomentar la involución hacia viejas
alternativas.

Una forma de analizar los mecanismos o res-
puestas involutivas consiste en estudiar el
resultado final de la regresión. A menudo,
se aprecia que vuelven a establecerse las
estructuras de poder básicas y las diferen-
cias de categoría del principio, quizás mo-
dificadas ligeramente en forma y aspecto.
Un elemento importante en las estructuras
de poder y las diferencias de categoría es el
sexo o “la jerarquía de los sexos” (Hirdman,
1988; Connell, 1995). Si se los ignora, es-
tos procesos organizativos por sexos pue-
den constituir un elemento prácticamente
inherente que estimula la regresión hacia al-
ternativas anteriores, a pesar de que los ob-
jetivos de gestión apunten a lo contrario
(véase también Abrahamsson, 2000; Lind-
gren, 1999; Sundin, 1998; Hollway, 1996;
Collinson y Hearn, 1996). Ésto suele suce-
der particularmente cuando las empresas
comienzan a aplicar modelos organizati-
vos modernos que, como efecto secunda-
rio, revolucionan su jerarquía tradicional de
sexos. A menudo se observan respuestas
discriminatorias, cuando el cambio organi-
zativo intenta igualar a hombres y mujeres
en cuanto a salarios, categoría o participa-
ción en la rotación de empleos (Abraham-
sson, 2000; Baude, 1992; Cedersund et al.
1995; Sundin, 1998; Pettersson, 1996). 

Una explicación de este problema es que
numerosas líneas de división organizativas
(entre categorías, grupos y puestos) y ni-
veles jerárquicos guardan una relación con

el sexo (5). La jerarquía de los sexos es un
modelo que se aprecia si examinamos una
sociedad a escala general (Hirdman, 1988;
Connell, 1995). En diferentes culturas, épo-
cas, situaciones locales y organizaciones sur-
gen variaciones de intensidad, alcance y je-
rarquía (Thurén, 1996). Pero a pesar de
estas variaciones siempre se aprecian dos
lógicas principales en la distribución jerárqui-
ca de los sexos: la segregación entre hombres
y mujeres, entre feminidad y masculini-
dad, y una división jerárquica que sitúa a
los hombres en posición más alta. A escala
estructural, una fuerte distribución jerárqui-
ca de los sexos en una organización, por
ejemplo la segregación y la asignación es-
tereotipada de puestos y tareas de trabajo
por sexos , pueden frenar enormemente la
transformación organizativa en el trabajo.
Además, las ideas sobre sexos, feminidades
y masculinidades son con frecuencia conser-
vadoras y pueden generar obstáculos para
la formación positiva, tanto a escala indivi-
dual como colectiva u organizativa, es de-
cir, pueden frenar el desarrollo de una or-
ganización. Una distribución jerárquica de
sexos radical confina al trabajador a espa-
cios estrechos, tanto física como mental-
mente. Obstaculiza el diálogo, la comuni-
cación y la combinación e integración de las
diferentes experiencias laborales, y el inter-
cambio de diferentes capacidades y cono-
cimientos (Abrahamsson, 2001). 

Los procesos de segregación y jerarquiza-
ción son interesantes porque son lo opues-
to a la integración y la descentralización, los
dos elementos principales de los modelos
modernos de gestión. Así se explican al-
gunas respuestas involutivas, pero tam-
bién algunos avances en la distribución
jerárquica de los sexos dentro de una orga-
nización.

La sincronización de los procesos de
distribución de sexos y competencias

Las demandas de cualificación en la vida la-
boral (demanda de una formación específi-
ca, capacidades y competencias profesio-
nales) guardan a menudo una relación es-
trecha con los ámbitos de interés, activi-
dades/acciones, características, comporta-
mientos, competencias, actitudes y opiniones
diferenciadas entre los sexos. Abrahamsson
y Gunnarsson (2002) han comparado la
diferenciación entre sexos y las competen-
cias profesionales como procesos sincroni-
zados. Por sí solas, las capacidades, las com-
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(5) Como han mostrado, analizado
y mostrado con todo detalle diver-
sos estudios sobre sexos y trabajo.
Véase por ejemplo Abrahamsson,
2000; Acker y van Houten, 1974/1992;
Acker, 1990 y 1992; Baude, 1992;
Gunnarsson, 1994; Hirdman, 1988,
1998 y 2001; Kanter, 1977; Korva-
järvi, 1998; Kvande 1998, Lindgren,
1985, 1996 y 1999; Pettersson, 1996;
SOU 1998:6; Wahl, 1992 y 1996 y
Wahl et al, 1998.



petencias y las cualificaciones profesionales
no son nada: se trata en buena parte de
construcciones sociales a las que se atri-
buyen diferentes contenidos, y que se va-
loran y adaptan en función de la situación,
exactamente como sucede con las diferen-
cias entre sexos (6). Además, con frecuen-
cia la misma capacidad, conocimiento o com-
petencia profesional se valora y se designa
de forma distinta en función de si la porta
un hombre o una mujer. La versión o sinóni-
mo masculino de un comportamiento, ca-
racterísticas o cualificaciones concretas sue-
le ser en general más positiva, más impor-
tante y posee más “competencias” (Holm-
berg, 1996; Lindgren 1999). Las demandas
de cualificación ni siquiera requieren estar
basadas en el trabajo real concreto, y en al-
gunas situaciones funcionan más bien co-
mo “filtros”. Las descripciones de un em-
pleo, las cualificaciones y las competencias
pueden construirse y formularse de forma
que concedan preferencia a los hombres y
marginen a la mujer. Por contraste, un défi-
cit de mano de obra masculina suele abrir
a la mujer el acceso a industrias anterior-
mente dominadas por los hombres. En es-
tos periodos, se asignan con frecuencia  a
las mujeres cualificaciones inusuales (Fürst,
1998; Gunnarsson, 1994).

Es cierto que la distribución de sexos en una
cultura del trabajo y el aprendizaje no in-
tencional estimulan una discriminación entre
sexos, pero la imagen es más compleja que
este simple hecho: Abrahamsson y Gun-
narsson (2002) han analizado algunos as-
pectos de los nuevos modelos organizativos
emergentes, y situaciones en las que co-
existen en paralelo modelos y prácticas tra-
dicionales de distribución de sexos junto
con modelos y prácticas inesperados. La dis-
tribución de sexos puede restaurarse en un
ámbito con el fin de crear posibilidades de
cambio en otro, por ejemplo la definición
de competencias sociales por el sexo mas-
culino. Hay situaciones donde los conteni-
dos y el significado del sexo se reformulan,
transforman y adaptan a los modelos mo-
dernos de gestión. De hecho, los cambios
en la estructura de sexos pueden convertir-
se en una herramienta necesaria para apli-
car determinados modelos modernos de ges-
tión. La estructura de distribución de sexos
y la formación de competencias en traba-
jadores poseen muchos vínculos entre sí,
y las influencias son mutuas. Las personas
se socializan o deciden socializarse en or-
ganizaciones nuevas o ya existentes, lo que

constituye un componente formativo: el tra-
bajador considera necesario aprender todo
de nuevo con el fin de adaptarse y cambiar
-mediante la educación, la formación o los
cursos, o simplemente modificando opi-
niones, actitudes o comportamientos- para
incorporar las competencias que su organi-
zación le reclama.

Observaciones finales: Hacia
una perspectiva integradora

El objetivo de este artículo, que se basa en
la obra publicada sobre condiciones de la
educación, las competencias profesionales
y el trabajo en Suecia, es fundamental-
mente de naturaleza indagadora. Preten-
demos determinar si es posible analizar la
oferta de enseñanza y cualificación en el
mercado de trabajo, el empleo de capaci-
dades profesionales en el trabajo y también
la formación/aprendizaje en éste desde una
perspectiva más integrada. A nuestro juicio,
aún no hemos logrado el éxito en esta odi-
sea o “misión imposible”. Economistas, so-
ciólogos, especialistas educativos y profe-
sionales en la tradición de las ciencias del
trabajo humano examinan todos estos pro-
blemas desde diferentes ángulos y pers-
pectivas disciplinarias. En un cierto sentido,
aún nos encontramos dominados por el di-
lema clásico del “rigor contra relevancia”.
Cuanto más ahondamos en las condiciones
específicas de determinado trabajo con sus
códigos culturales, organización laboral y
sistemas productivos, y con la larga senda
que debe recorrer el iniciado o aprendiz que
se socializa en él, más nos distanciamos
de las teorías macroeconómicas sobre el ca-
pital humano y del funcionamiento del mer-
cado de trabajo. Pero a pesar de los pro-
blemas que acosan a estos intentos inter-
disciplinarios, seguimos pensando que tie-
ne su valor examinar el mismo fenómeno
bajo diferentes perspectivas teóricas. Los
análisis de orden cuantitativo y cualitativo
aún aparentan ser islas académicas con es-
caso o nulo contacto, intercambio social o
colaboración mutua entre las diversas dis-
ciplinas.

Además, somos partidarios de un espacio
común o plataforma conceptual y teórica
que permita analizar y debatir la interacción
y las funciones básicas que desempeñan
la formación de tipo escolar y el aprendi-
zaje en el trabajo. Necesitamos métodos ca-
da vez más sofisticados para estudiar la “agen-
da oculta” de la interacción entre la  en-
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(6) Asumimos que las diferencias
entre sexos son una construcción
social, y que la distinción de sexos
es verbo, actividad, algo que siempre
se hace. Desde esta perspectiva , el
sexo -femeneidad y masculinidad-
se considera algo que las personas
hacen y construyen en sus interac-
ciones sociales y por tanto nada in-
manente, ni seguro (Gunnarsson et
al, 2003; Korvajärvi, 1998; Gherardi,
1994): es en cambio maleable y móvil.
Lo que se considera masculino y fe-
menino varía con el espacio y el
tiempo, y estas construcciones so-
ciales son tan frágiles que precisan
protección y justificación continuas
(Connell, 1995).



señanza formal y la formación que tiene lu-
gar fuera de centros educativos tradicionales,
en contextos no formales o informales. Cree-
mos además que la perspectiva de la distri-
bución de los sexos afianza y refuerza los
análisis sobre la función que cumplen la en-
señanza y la formación en la transformación
de mercados de trabajo y empresas.

Así pues, ¿qué podemos decir sobre el di-
lema sobreeducación-infraaprendizaje? To-
das las economías aspiran en general a me-
jorar el equilibrio entre la oferta y la de-
manda en cuanto a educación y formación
de su mano de obra. La crisis económica de
los últimos años y el incremento en la tasa
de paro en algunos países podrían, combi-
nados con una política educativa más ex-
pansiva, generar a corto plazo una oferta en
exceso con la consiguiente sobreeducación.
Un escenario negativo, que también pue-
de afectar a las futuras generaciones de alum-
nos de la enseñanza superior, es el mayor
número de casos de personas con alta cua-
lificación que no tienen oportunidad de em-
plear ésta en su trabajo. El mal uso o el abu-
so de las cualificaciones y capacidades pro-
fesionales también puede perjudicar a la pro-
ductividad y el crecimiento económico; las
diferencias étnicas en capacidades profe-
sionales existentes en algunos países son un
ejemplo típico.

Así pues, será necesario afrontar el princi-
pal desafío de la vida laboral: desarrollar or-
ganizaciones del trabajo nuevas y flexibles
que confieran un mayor margen al auto-
control, la formación y el desarrollo perso-
nal. Además, debemos prestar atención a los
valores de supervivencia y sostenibilidad
que deben impartir la enseñanza general y
las capacidades profesionales básicas, y tam-
bién la formación profesional. Esto rige no
sólo para aquellos sectores del mercado de
trabajo con demanda a la baja, sino también
para el trabajo del futuro en general. Es ne-
cesario desarrollar un nuevo equilibrio entre
perfiles profesionales generales y especiali-
zados, porque es y siempre ha sido muy
difícil predecir y anticipar el equilibrio entre
la oferta y la demanda en diversos sec-
tores del mercado de trabajo. La especiali-
zación y la “generalización” tienen que dis-
currir paralelamente, con métodos basa-
dos en currículos básicos de orientación pro-
fesional (Abrahamsson, 2002).

A fin de cuentas, es necesario reexaminar
los ideales actuales de la gestión o direc-

ción, y su relación con la realidad de la vi-
da activa. El tópico de la vida activa más de-
batido actualmente en Suecia es la situación
negativa de la salud profesional, que pre-
senta un rápido incremento de las bajas por
enfermedad en los últimos años. La inten-
sificación del trabajo, la racionalización, la
reducción de plantillas, los continuos cam-
bios organizativos en la empresa han afec-
tado negativamente a las condiciones de tra-
bajo y a los costes sociales del trabajo. En
muchas empresas, resulta difícil trazar la
frontera entre organización “ligera” del tra-
bajo y organización “tacaña” o “anoréxica”.
El tiempo dedicado a la reflexión y a la for-
mación tiende a limitarse mucho en estos
contextos, lo que favorece con gran fre-
cuencia la destrucción de competencias en
lugar de su desarrollo. Los horarios de tra-
bajo más flexibles, junto a la inseguridad en
el empleo y al mayor recurso a contratos de
trabajo temporales, también ejercen reper-
cusiones básicamente negativas sobre la for-
mación y el desarrollo en el trabajo (Arons-
son, 2002).

Si un número cada vez más alto de titula-
dos superiores pasan a ocupar un puesto la-
boral de cualificación baja o media, puede
hablarse de una pérdida o incluso de una
destrucción de competencias, tanto para la
persona como para la sociedad. El fenóme-
no del infraaprendizaje o la infrautiliza-
ción de capacidades profesionales, com-
petencias o conocimientos tácitos es otro
ejemplo de mal uso del capital cognitivo en
la sociedad o la economía. Por ello, es im-
portante reconocer, documentar, validar y
certificar las capacidades o aprendizajes in-
formales obtenidos por la experiencia: será
una forma de visualizar esos aprendizajes
“invisibles” y experiencias informales, y de
darles utilidad en la vida cotidiana y en el
trabajo (7).

Por último, es del máximo interés examinar
con mayor detenimiento el idioma que uti-
lizan la enseñanza, el aprendizaje y la ges-
tión en contextos laborales. En los cuarteles
políticos más altos, el lema “educación, edu-
cación y educación” o la retórica de la for-
mación permanente comienzan a utilizarse
cada vez en más contextos, y por consi-
guiente acaban perdiendo su significado. Un
proceso similar tiene lugar en el ámbito de
la formación y la gestión de empresas, don-
de se hacen propuestas de dominación y
control cultural y económico bajo un len-
guaje aparentemente agradable y divertido.
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(7) Véase por ejemplo, SOU 2001:78
Validering av vuxnas kunskap och
kompetens samt Björnåvold, J. (2000)
Visualizar la formación: detección,
evaluación y reconocimiento de los
aprendizajes no formales en Euro-
pa. Cedefop: Salónica.



Es decir: nos encontramos ante el reto bási-
co de analizar, construir y criticar el nuevo
idioma del que se sirven la enseñanza, el
aprendizaje y la gestión. Otro reto impor-
tante consiste en efectuar estudios más sóli-
dos con base empírica sobre el contexto, los
contenidos y los resultados de la formación
o aprendizaje en el trabajo.

Si bien los efectos de la educación a esca-
la individual y social podrían quizás no ser
tan importantes como los actuales respon-
sables políticos parecen creer, los científi-
cos sociales deben asumir seriamente su res-
ponsabilidad social y analizar, esclarecer y
guiar las intervenciones tanto políticas co-
mo individuales referidas al valor de la edu-
cación y el aprendizaje. La enseñanza y el
aprendizaje no son necesariamente una ex-
periencia maravillosa, barata y compensa-

dora. El aprendizaje o formación en el tra-
bajo también puede considerarse una her-
ramienta que permite influir, controlar y guiar
el contenido y los procesos laborales de un
trabajador. En ocasiones, tiende a ensal-
zarse la misión del aprendizaje y a describir
éste en términos de emancipación, auto-
nomía y autocontrol. En nuestra opinión, es-
tos factores son tan sólo un lado de la mo-
neda. El otro lado está compuesto por los
“currículos ocultos” del aprendizaje en el
trabajo: el proceso permanente de cualifi-
cación, de selección y de desarrollo de ac-
titudes entre los trabajadores para una cul-
tura organizativa, unas tareas de trabajo y
unas condiciones de salud profesional concre-
tas y, muy importante, para la estructura de
distribución por sexos del mercado de tra-
bajo con sus “microconsecuencias” para el
trabajo cotidiano.
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