Palabras clave

Skills development;
temporary agency work;
work-based learning;
continuing vocational
learning; competences
development,

informal learning

Desarrollo de
competencias,
trabajo temporal,
aprendizaje en

el puesto de trabajo,
formacion continua,
aprendizaje informal

INVESTIGACION

El desarrollo de
competencias mediante
el aprendizaje durante
el trabajo temporal

Dr. Gesa Miinchhausen

Investigadora
Bundesinstitut fiir Berufshildung (Instituto Federal de Formacion Profesional)
Area de Trabajo 2.4 ‘Desarrollo de competencias’)

REUMEN
La investigacion y la practica han concedido hasta ahora muy poca importancia a
la cuestion del desarrollo de competencias en el trabajo temporal. La expansion y
la especializacion de esta forma de trabajo, en particular debido a las cambiantes
exigencias que plantean diversos puestos de trabajo, asi como a la estrategia del
aprendizaje permanente para adquirir y mejorar las cualificaciones que favorecen
la politica educativa, hacen que sea necesario encontrar conceptos para el desarrollo
de competencias para este grupo destinatario. Los resultados ponen de relieve que
las oportunidades para desarrollar competencias se encuentran fundamentalmente
en el propio trabajo temporal, en concreto a través del aprendizaje en el trabajo.
En esta forma de proceso de aprendizaje se combinan los conocimientos y capa-
cidades ya adquiridos con los potenciales desarrollados en el proceso de trabajo.
Estos procesos de trabajo y aprendizaje tienen como resultado competencias adqui-
ridas de modo informal que han podido documentarse y ofrecer puntos de refe-
rencia para una promocion selectiva de las competencias en el trabajo temporal.
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Planteamiento del problema

Las formas de ocupacién temporal, como el trabajo temporal o el
empleo de duracién determinada, ya no son un fen6meno marginal
en Europa, pues mas de una octava parte de la poblacion activa
europea se encuentra en esta situacion de empleo (véase EIRO,
2002; citado en Le Mouillour, 2002). Sin embargo, estos trabajadores
gozan de medidas de desarrollo de competencias mucho mas
reducidas que la denominada plantilla fija en todos los paises de
la Union Europea. En muy pocos paises existen planteamientos para
el desarrollo de competencias de los trabajadores temporales, que
en cambio si existen, por ejemplo, en los Paises Bajos. En este pais,
por ejemplo, los tiempos en que los trabajadores y trabajadoras
temporales no ocupan un puesto de trabajo se aprovechan mucho
mas para el desarrollo selectivo de competencias. Sin embargo, en
Alemania este tema apenas suscita interés.

Debido a la creciente competencia, las empresas exigen cada vez
mas trabajadores flexibles y capaces de aprender, a quienes
puedan utilizar de multiples formas y a corto plazo. Por ello, el porcen-
taje de trabajadores por cuenta ajena que gozan de relaciones
laborales normales va en retroceso desde 1970 (véase Schéfer, 2001;
Sauter, 1998). Por “relaciones laborales normales” se entiende
aqui un empleo a tiempo completo y duracion indeterminada en el
que se ha firmado un contrato de trabajo que concede al empleador
ciertos derechos de direccion y que esta sometido a las disposiciones
legales en materia laboral y social. Desde los afios 1970 se han adop-
tado amplias reformas de la legislacion laboral y social, como las
disposiciones en materia de flexibilidad del horario laboral, la edad
de jubilacién, la reduccién de la proteccion contra el despido, la faci-
litacién de los contratos de trabajo de duracion determinada, el aban-
dono de los convenios colectivos, etc. (véase Schulze Buschoff/
Ruckert-John, 2000). En 1988, tres cuartas partes de la poblacion
activa gozaba de una relacion laboral a tiempo completo y duracién
indeterminada; actualmente tan so6lo dos terceras partes de los traba-
jadores tienen un empleo “regular” (véase Mikrozensus, 2003).
Entre un 35 % y un 40 % se encuentran en una relacion laboral “no
regular”, en la que se incluyen el teletrabajo, el trabajo temporal a
tiempo parcial, el empleo de poca entidad (geringfligige Beschéaf-
tigung) y nuevas formas de trabajo por cuenta propia y profesiones
liberales de caracter temporal y de duracién determinada.

La denominacion oficial del trabajo temporal —al que en parte se
denomina igualmente trabajo en régimen de cesion— es “cesion profe-
sional de trabajadores”. Tiene lugar cuando el empleador cede al traba-
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jador a terceros para la realizacion de un trabajo para obtener un bene-
ficio econdmico. Los trabajadores y trabajadoras temporales se
encuentran en una relacion triangular, ya que durante un tiempo
determinado trabajan en la empresa a la que han sido cedidos, pero
reciben su salario y demas prestaciones sociales de la empresa de
trabajo temporal, con la que generalmente han celebrado un contrato
de trabajo de duracion indeterminada. El trabajo temporal puede
cumplir diversas funciones, dependiendo de los intereses en juego:
desde la perspectiva de las empresas, los trabajadores y trabajadoras
temporales sirven como fuerza de trabajo disponible; desde la éptica
de los trabajadores y trabajadores temporales, constituye una posi-
bilidad para evitar el desempleo; desde el punto de vista del mercado
laboral, el trabajo temporal puede considerarse una estacion intermedia
en la integracién de los desempleados en una relacién laboral de dura-
cion indeterminada; ademas, desde el punto de vista de las cualifi-
caciones, el trabajo temporal es una oportunidad para desarrollar
competencias profesionales (véase Wittwer y Miinchhausen, 2001).

Desde 1993, el nUmero de trabajadores y trabajadoras cedidos
en el marco del trabajo temporal se ha mas que triplicado y ha pasado
de 121 000 en ese afio a 400 000 en 2004 (cuadro 1).

El motivo de estas elevadas tasas de crecimiento es, ademas del
desarrollo coyuntural, la introduccion de las agencias de servicio de
personal (Personal-Service-Agenturen — PSA). El objetivo de la crea-

Cuadro 1. Trabajadores cedidos en Alemania — Promedios

Total Hombres Mujeres Porcentage
134 443 109 550 24 893 0,49
165 819 134 646 31173 0,58
175798 142 692 33106 0,64
200 541 161 626 38915 0,78
245780 196 258 49 522 0,93
275 838 217 490 58 347 1,04
328 011 252185 75 826 1,22
341 053 263 985 77 067 1,28
319299 244 331 74 960 1,22
330219 253 221 76 997 1,29
385 256 292 394 92 863 1,51

Fuente: Estadisticas de la Agencia Federal de Empleo para 2005, Informe 14/05 del Instituto de Estudios
sobre el Mercado Laboral y las Profesiones (IAB)
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cion de las PSA por parte del Gobierno federal era volver integrar
a los desempleados en el mercado de trabajo. El modelo de estas
agencias se basa en un sistema de cesion de trabajadores tempo-
rales.

El numero de trabajadores de las PSA es relativamente reducido
en comparacion con el numero total de trabajadores y trabaja-
doras temporales. La tasa de trabajadores y trabajadoras tempo-
rales representaba un 1,4 % todavia en 2004 sin incluir los emple-
ados de las PSA (véase Jahn, 2005).

En 2004, la gran mayoria de los trabajadores y trabajadoras tempo-
rales fueron cedidos para profesiones de la metalurgia y la elec-
trotecnia (27 %), como personal auxiliar (30 %), en el sector de los
servicios (por ejemplo, las profesiones sanitarias) (17 %), en la admi-
nistraciéon y en trabajos de oficina (12 %), en otras profesiones (10 %)
y en profesiones técnicas (4 %).

Figura 1. El trabajo temporal en 2004
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No obstante, el trabajo temporal en Alemania es muy inferior a
la media internacional. Segun Sennett (1998), en los Estados
Unidos, el trabajo temporal es el segmento del mercado laboral de
mayor crecimiento. En Europa, los paises con un mayor porcentaje
de trabajo temporal son los Paises Bajos (un 4,5 % de 7,2 millones
de personas ocupadas) y el Reino Unido (un 4,7 % de 28,1 millones)
(véase IAB-Kurzbericht N° 21 / 2002).
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Figura 2. Porcentaje de trabajadores temporales
en la Unién Europea
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Fuente: CIETT (2000, 2002), informes nacionales sobre el Informe del IAB

Sobre la necesidad de desarrollar
competencias durante el trabajo temporal

Debido a los procesos de cambio en la economia, la tecnologia y la
sociedad, el desarrollo de competencias entre la poblacién activa
resulta cada vez mas importante para mantener la empleabilidad de
las personas. Las competencias profesionales son capacidades,
destrezas y conocimientos que permiten a las personas actuar y reac-
cionar en situaciones tanto conocidas como nuevas (véase Kauffeld,
2002). La falta de posibilidades para utilizar las competencias propias
conlleva el peligro de perderlas (véase Miinchhausen, 2007).

El objetivo de desarrollar competencias es promover las compe-
tencias profesionales de actuacién de la poblacién activa (compe-
tencias técnicas, sociales, metodolégicas y personales) a fin de
poder hacer frente a las complejas transformaciones del entorno y
a las exigencias en constante cambio que resultan de dichas trans-
formaciones. Las medidas para desarrollar competencias pueden
subdividirse en modalidades formalizadas, como seminarios, rota-
cion de puestos de trabajo y registro de competencias, y modalidades
no formalizadas, en las que el aprendizaje en el trabajo ocupa un
primer plano, como, por ejemplo, las entrevistas de orientacion y refle-
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xion, el aprendizaje autodidacta o los circulos de calidad en grupos ().

El desarrollo de competencias reviste una mayor importancia para
los trabajadores y trabajadoras temporales, ya que se han compro-
metido a cambiar de lugar de trabajo y, por ende, a cambiar las acti-
vidades profesionales, asi como el entorno profesional y social. Estos
trabajadores se enfrentan con més frecuencia a transformaciones
profesionales que a menudo van acompafiadas de una sensacion
de inseguridad (respecto al lugar de trabajo) y una menor lealtad
y vinculacion con la empresa.

Los trabajadores temporales se enfrentan frecuentemente a una
intensificacion del trabajo y a mayores premuras, pero apenas se
les ofrecen medidas de apoyo a través del desarrollo de competencias
en la empresa. La cuestion del desarrollo de competencias para este
grupo de trabajadores apenas ha sido objeto de estudio en la
investigacion sobre la formacién profesional en Alemania. Sin
embargo, en vista de que las formas temporales de ocupacion
iran en aumento, es de suma importancia ofrecer asistencia en este
aspecto mediante la identificacion, analisis y evaluacién de las
posibilidades de desarrollar competencias en estas nuevas formas
de ocupacion. El desarrollo de competencias es necesario por el bien
de los trabajadores temporales, de las empresas y de la economia
en su conjunto (véase Schickler, 2002).

Los resultados de los estudios puntuales realizados hasta ahora
confirman que los trabajadores y trabajadoras temporales reciben
Unicamente un apoyo muy reducido para desarrollar competencias
(véase Bernien, 1998). El Instituto para la Investigacion de las
Oportunidades Sociales (Institut zur Erforschung sozialer Chancen
(ISO)) de Colonia observé en un estudio de 2001 que apenas se
ofrece una formacion continua a largo plazo a los trabajadores y traba-
jadoras temporales. Por lo general, las empresas sélo se interesan
por la utilizacién de su fuerza de trabajo a corto plazo. La légica de
la flexibilizaciébn empresarial hace que no se integre a los trabaja-
dores temporales en el desarrollo de competencias o en la forma-
cion continua de la empresa a fin de evitar gastos adicionales
directos o indirectos. En muchos casos, las empresas carecen de
incentivos para ofrecer a los trabajadores y trabajadoras temporales
posibilidades de desarrollo de competencias y de formacion continua,
ya que no esta claro a quién corresponderan principalmente los

(") En este aspecto, el aprendizaje en el lugar de trabajo —por ejemplo, mediante la cons-
titucion de estructuras especiales de aprendizaje mediante la combinacion de los lugares
de trabajo, o la integracion de tiempos de aprendizaje en el lugar de trabajo— adquiere
cada vez mas importancia (véase Baethge y Baethge-Kinsky, 2002).
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ingresos y ventajas derivados de ello. Tampoco esta claro quién debe
asumir su financiacién y cual es la forma adecuada para desarro-
llar competencias para este grupo de trabajadores (véase Bolder
et al., 2005).

En 1998, Baethge y Schiersmann sefialaron que el vinculo entre
las nuevas relaciones laborales flexibilizadas y los conceptos
actuales sobre el desarrollo de competencias constituyen un ambito
fundamental que debe ser investigado.

También en los paises europeos se ha descuidado la investiga-
cion del tema del desarrollo de competencias para los trabaja-
dores y trabajadoras temporales. Esto es lo que confirman los
estudios del Centro Cientifico para la Investigacion de la Formacién
Profesional y la Ensefianza Superior (Wissenschaftliches Zentrum
fur Berufs- und Hochschulforschung) de la Universidad de Kassel,
los cuales han elaborado un seguimiento internacional del vinculo
entre estas relaciones laborales y del desarrollo de competencias,
entre otras cosas, por encargo del programa de desarrollo intitulado
“Cultura del aprendizaje y desarrollo de competencias” (Lernkultur
Kompetenzentwicklung) (véase Le Mouillour, 2002) (?).

Los resultados de la segunda encuesta comunitaria sobre la
formacion continua (CVTS Il — Continuing Vocational Training
Survey) ofrecen una sinopsis detallada sobre los aspectos mas
diversos de la formacion continua (formal e informal) en las empresas,
si bien no facilitan datos sobre las formas temporales de ocupacién
y empleo (véase Griinewald; Moraal; Schonfeld, 2003).

Objetivos de los trabajos de investigacion

En vista de lo precedente, un proyecto de investigacion del Instituto
Federal para la Formacion Profesional (BIBB) tenia por finalidad
obtener mas conocimientos para dar forma al desarrollo de compe-
tencias para trabajadores y trabajadoras temporales.

Para ello deberia responderse a la siguiente pregunta: ;cémo
puede utilizarse selectivamente el potencial de aprendizaje que
ofrecen los cambios para desarrollar las competencias de la pobla-
cion activa? Un estudio realizado en la Universidad de Bielefeld
sefald, de hecho, que muchos trabajadores y trabajadoras tempo-

(3) Sin embargo, la CIETT (CIETT 2001) y la Comunidad Europea han definido la forma-
cion continua de los trabajadores y trabajadores temporales como una prioridad en
el marco de las negociaciones sobre la Directiva relativa a las condiciones de trabajo
de los trabajadores cedidos por empresas de trabajo temporal (véase COM (2002)149
final).
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rales consideran que el presunto punto débil del trabajo temporal,
a saber, el frecuente cambio de lugar de trabajo, constituye para ellos
una ventaja, ya que los cambios y transformaciones les brindan
nuevas opciones (véase Wittwer y Miinchhausen, 2001). Habria que
investigar hasta qué punto puede disefarse el trabajo temporal para
que los trabajadores puedan adquirir cualificaciones en el trabajo
y dichas nuevas cualificaciones puedan utilizarse posteriormente con
un fin determinado (por ejemplo, la transformacion de trabajadores
auxiliares en trabajadores especializados). Asi pues, el objetivo
consistia igualmente en descubrir como puede darse transparencia
a las competencias adquiridas, ya que ello constituye un requisito
indispensable para su reconocimiento.

En resumidas cuentas, los resultados obtenidos deberian ofrecer
un punto de partida para dar forma al desarrollo de competencias
para los trabajadores y trabajadoras temporales. A su vez, este punto
de partida podria utilizarse como fundamento para realizar nuevas
encuestas empiricas cuantitativas. Asimismo se ofrecerian puntos
de partida transferibles para otras formas de ocupacién que se
enfrentan a cambios de actividad y transformaciones, como el
empleo de duracién determinada, los denominados nuevos traba-
jadores por cuenta propia o el trabajo en proyectos.

Un punto de partida importante para dar forma al desarrollo de
competencias de los trabajadores y trabajadoras temporales podrian
ser los planteamientos en los que el proceso de trabajo se entiende
como proceso de aprendizaje (aprendizaje en el trabajo).

Las cualificaciones iniciales y los antecedentes educativos de los
trabajadores y trabajadoras temporales ejercen una influencia deci-
siva sobre los procedimientos e instrumentos de desarrollo de
competencias, ya que las empresas hacen una clara distincion
entre la denominada plantilla fija y los trabajadores temporales a la
hora de promover el desarrollo de competencias.

A continuacién se presentan los resultados del proyecto de
investigacion del BIBB.
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Sobre los resultados de los estudios
realizados hasta ahora

Monografias realizadas en los Paises Bajos y Francia

En el marco del proyecto de investigacion del BIBB, se investigo la
forma en que se disena el desarrollo de competencias para traba-
jadores y trabajadoras temporales en los Paises Bajos y en Francia,
asi como las experiencias asi obtenidas. Para ello se utilizaron entre-
vistas basadas en un manual en empresas de trabajo temporal y
en las empresas que emplean a los trabajadores de éstas y permiten
igualmente el desarrollo de sus competencias. Los resultados se
evaluaron por medio del analisis cualitativo de contenidos de
Mayring (2003).

La situacion en los Paises Bajos resulta interesante en la medida
en que el trabajo temporal esta mas extendido cuantitativamente
y goza de un mayor reconocimiento social que en Alemania. Ser
trabajador temporal parece “méas normal” en ese pais. No obstante,
las actividades sobre el desarrollo de competencias entre la pobla-
cion activa sélo existen desde hace dos afos (véase Miinchhausen,
2007).

Una caracteristica destacada del mercado neerlandés de trabajo
temporal es que mas del 40 % de los trabajadores y trabajadoras
temporales siguen asistiendo a la escuela (véase www.abu.nl).
Por ello, este grupo de personas no esta forzosamente interesado
en obtener una cualificacion. Casi el 75 % de los trabajadores y traba-
jadoras temporales tienen menos de 35 afos, es decir, que se
trata de su primer o segundo empleo. La duracién media de los
contratos con las empresas de trabajo temporal es de 155 dias.

Estos datos revisten importancia para la cuestion del desarrollo
de competencias. Mediante un nuevo convenio colectivo, en 2004
se inici6 la creacién de un presupuesto personal de formacion
continua a través de un fondo. Este presupuesto se acumula a lo
largo de un maximo de tres afios; cada afo se afade un 1 % del
salario anual (es decir, un 3 %), que las empresas de trabajo
temporal deben pagar al fondo. Cuanto més tiempo se ha trabajado
para una empresa de trabajo temporal, mayor es la cuantia del presu-
puesto para formacion continua.

Dos aspectos resultan decisivos. En primer lugar, se trata de un
instrumento para que cada trabajador temporal pueda reclamar una
formacioén continua o recuperar el dinero. En segundo lugar, es un
estimulo para que las empresas inviertan el dinero en sus propios
trabajadores temporales o en la formacién continua de éstos, ya que
de todos modos deben pagarlo.
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Sin embargo, este proceso s6lo comienza tras un periodo de
empleo de 182 dias (modelo por fases), es decir, mas alla de la dura-
cién media de los contratos. Anteriormente, los trabajadores tempo-
rales no tenian derecho a la formacion continua. Sin embargo,
faltan medidas para apoyar y motivar a los trabajadores y trabaja-
doras temporales (al tratarse de grupos alejados de la educacion),
ya que los participantes pueden decidir libremente sobre su aplicacion.

En los Paises Bajos también se realizan cada vez mas actividades
en relacion con el reconocimiento y certificacion de las competen-
cias adquiridas durante los periodos de trabajo. Se desarrollan
procedimientos e instrumentos para el registro y evaluacion de las
competencias adquiridas mediante el aprendizaje en el trabajo
(véase www.cinop.nl). Sin embargo, los diferentes periodos de
empleo de los trabajadores temporales en las empresas de destino
apenas han sido objeto de reconocimiento hasta ahora.

El estudio sobre el trabajo temporal en Francia fue realizado en
colaboracién con el Céreq (Centre d’études et de recherches sur
les qualifications, con sede en Marsella). Los datos proceden funda-
mentalmente de estudios teoricos y del tratamiento empirico de la
bibliografia existente en Francia. Asimismo, una serie de expertos
realizaron entrevistas con representantes del sector del trabajo
temporal. En el marco del estudio se obtuvieron los siguientes
resultados:

El numero de trabajadores temporales en Francia, destinados ante
todo al sector industrial, pas6 de aproximadamente 250 000 en 1996
a 750 000 en 2000, lo que representa un porcentaje del 2,5 %.

En 2004, la duracion media de estas relaciones laborales de
caracter temporal fue de 13 dias (tanto la duracién de la cesion a
la empresa de destino, como la duracién del empleo en la empresa
de trabajo temporal).

Los trabajadores y trabajadoras temporales son relativamente
jovenes, pues mas de la mitad de ellos tiene menos de 30 afos y
casi tres cuartas partes son hombres. En 1998, casi una tercera parte
de los trabajadores temporales carecia de un titulo de formacion
profesional (31 %).

Los trabajadores y trabajadoras temporales prestan sus servicios
ante todo en el sector de la construccién y en la industria. Normal-
mente se aplica el principio de igualdad de trato, segun el cual los
trabajadores temporales reciben la misma remuneracién que la
plantilla fija. Ademas, cada trabajador o trabajadora temporal recibe
lo que denomina un “plus de precariedad” del 10 % del salario, como
indemnizacion por la precariedad de la relaciéon laboral.
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La ley obliga a las empresas francesas con méas de nueve emple-
ados a dedicar un porcentaje determinado del salario bruto (desde
2004 es un 1,6 %) para financiar la formacion profesional continua.
En el sector del trabajo temporal, los interlocutores sociales han acor-
dado una contribucion superior: un 2 %. Lo que quiere decir que en
Francia, al igual que en los Paises Bajos, se intenta garantizar la
formacién continua de los trabajadores temporales por medio de
disposiciones legales o convenios colectivos.

Segun los datos derivados de las declaraciones fiscales y proce-
sados por el Céreq, un 25 % de todos los trabajadores y trabaja-
doras temporales participaron en medidas de formacion continua
en 2002. La duracion media de estos cursos fue de 28 horas. En
2004, un 59 % de los participantes recibieron formacién en el
sector del transporte o la gestidn de existencias.

Aparte de estas posibilidades formales de formacién continua, cada
vez se difunden mas los planteamientos basados en pautas infor-
males para el desarrollo de competencias. La “Ley sobre la moder-
nizacioén social”, adoptada en 2002, y el procedimiento de recono-
cimiento de las competencias profesionales adquiridas contemplado
en ella reviste una especial importancia en el sector del trabajo
temporal, pues el cambio periédico de lugar de trabajo, de profe-
sibn y de entorno de trabajo fomenta competencias que deben
reconocerse por medio de certificados. Asi, por ejemplo, la empresa
de trabajo temporal Adecco ha desarrollado en colaboracion con la
AFPA, la Asociacion Profesional para la Educacion de Adultos un
“Pass competences”, con el cual los trabajadores temporales tienen
la posibilidad de adquirir cualificaciones reconocidas a través de su
experiencia profesional.

A pesar de este prometedor planteamiento, no podemos olvidar
gue también en Francia, al igual que en los Paises Bajos, el registro
y reconocimiento de las competencias adquiridas de modo informal
en el trabajo, es decir, por medio de la experiencia laboral, apenas
estan dando sus primeros pasos (véase Moébus, 2007, pag. 223 y
sigs.). No obstante, queda de manifiesto que las futuras oportuni-
dades del desarrollo de competencias en el trabajo temporal radican
en dicho registro y reconocimiento. Otro factor que no debe olvidarse
es que el sistema educativo formal no prepara a un namero sufi-
ciente de personas cualificadas y es necesario hacer frente a la falta
de personal especializado que se prevé mediante formas alterna-
tivas para adquirir cualificaciones.
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Encuesta entre las empresas de trabajo temporal
Aparte de las monografias sobre estos dos paises vecinos ya
mencionadas, en el marco del proyecto de investigacion del BIBB
en Alemania se realiz6 una encuesta entre las empresas de trabajo
temporal para averiguar las actividades y posibilidades de la forma-
cién continua en dicho sector. Afin de cuentas se trata de empresas
de trabajo temporal que se dedican comercialmente a la cesiéon de
trabajadores. Como preparacion de la encuesta primero:

+ se elabordé mediante comparacién y depuracién de diversas
fuentes de informacién una base de datos especial de direc-
ciones de empresas de trabajo temporal que se import6 al soft-
ware de la encuesta,

+ se desarroll6 el instrumento de la encuesta,

+ se transfiri6 al software de encuestas CATI desarrollado por IES
(véase mas abajo), y

+ se realiz6 un ensayo previo.

Para realizar la encuesta en las empresas se consider6 necesario
realizar un andlisis cuantitativo diferenciado de las intervenciones
y actividades en el trabajo temporal. Los estudios realizados hasta
ahora estan divididos unicamente por grupos profesionales de
orden superior; sin embargo, para la cuestién del desarrollo de
competencias se requiere una descripcion mucho mas diferen-
ciada. Esta se llevo a cabo por medio de un trabajo de investiga-
cién encargado a una entidad externa.

Para ello el IES Hannover (Institut flr Entwicklungsplanung und
Strukturforschung — Instituto de Planificacion del Desarrollo e Inves-
tigacion de Estructuras — de la Universidad de Hannover) llevé a cabo
una encuesta telefonica (CATI — Computer Aided Telephone Inter-
view) sobre los temas antes mencionados. En total se efectuaron
365 entrevistas telefonicas con representantes de empresas de
trabajo temporal. Aproximadamente un 45 % de estas empresas da
empleo a entre 1y 49 trabajadores, un 48 % contrata a entre 50 y
249 trabajadores y Unicamente un 7 % emplea a mas de 250 traba-
jadores.

La encuesta representativa entre las empresas de trabajo temporal
en Alemania revela amplia informacién sobre la estructura del
trabajo temporal y el desarrollo de la formacién continua. A conti-
nuacion se resumen y evaluan los resultados de la encuesta.

La mayoria de las empresas dedicadas al trabajo temporal son
pequefias y medianas empresas que emplean a entre 10 y 99
trabajadores y cuya principal actividad comercial por lo general es
la cesion de trabajadores. Otros ambitos comerciales son las acti-
vidades conexas, como la seleccién directa de personal y servicios
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de asesoramiento y organizacion para empresas. Ademas operan
en otros sectores muy diversos, como la industria, los centros de
llamadas o los servicios informaticos. Dos terceras partes de las
empresas de trabajo temporal son sociedades independientes. En
Su mayoria operan en su entorno cercano.

El sector econbmico mas activo es, con diferencia, la industria
de la transformacion, con profesiones que requieren haber finalizado
una formacién profesional 0 que no requieren un titulo profesional.
Ello explica que la gran mayoria de los empleados del sector del
trabajo temporal sean de género masculino y que el titulo profesional
mas frecuente sea la formacion profesional en una empresa o un
establecimiento de formacién profesional. Por lo demés, una gran
parte de los trabajadores carece de titulo profesional. La mayoria
de los trabajadores de este sector se encontraban en desempleo
anteriormente, pero parece que el trabajo temporal tampoco carece
de atractivos para algunos empleados que estan obligados a cotizar
a la seguridad social. El grupo de edad mas representado es el
formado por personas de 25 a 40 afios. La mayoria de los traba-
jadores temporales tienen un contrato de trabajo de duracién inde-
terminada y han trabajado durante un afo o0 mas en la empresa.
Trabajan en las empresas de destino durante periodos que van sobre
todo desde uno hasta seis meses y desde medio afio hasta dos afios.
La duracion de la cesion se corresponde generalmente con su
nivel de cualificacion.

De acuerdo con la gran importancia de la industria de la trans-
formacion, las profesiones mas frecuentes son de tipo industrial y
técnico, seguidas por actividades auxiliares no precisadas, las
profesiones comerciales y los servicios personales y sociales. Un
examen mas minucioso de las profesiones indica que existen
empresas de trabajo temporal sumamente especializadas, que
prestan sus servicios casi exclusivamente a un sector Unico, asi como
empresas que abarcan un amplio espectro de profesiones.

Las actividades mencionadas con mas frecuencia por las
empresas de trabajo temporal se realizan en la industria de la
transformacién y exigen una formacién profesional de doble via o
no requieren un titulo profesional. En el &mbito técnico industrial,
los trabajadores realizan sobre todo labores de ajustador, como solda-
dura, tornado y fresado, realizan instalaciones (eléctricas) y efec-
tuan trabajos de pintura y en almacenes. Las actividades mas
frecuentes en el ambito comercial son las contables, de encar-
gado y de secretaria. Entre las actividades auxiliares y de apren-
dizaje no precisadas mas frecuentes, se encuentran los trabajos de
almacén y en maquinaria. El ambito de los servicios personales y
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sociales desempefia un papel relativamente reducido en el trabajo
temporal, por lo que las empresas mencionaron muy pocas activi-
dades pertenecientes a este ambito. Las actividades mas frecuentes
en él son las actividades telefonicas, en la cocina y de cuidados.

Si bien las tareas y actividades de una tercera parte de los
trabajadores temporales cambian a lo largo de su estancia en la
empresa, a menudo para realizar actividades mas exigentes, inde-
pendientes y amplias, parece que ello no se debe a un desarrollo
selectivo de las competencias en las empresas de trabajo temporal.
Esto queda de manifiesto porque la formacién profesional continua
de su personal tan s6lo desempena una funcién importante en
una cuarta parte de ellas. En su conjunto, los resultados relativos
a la formacion continua son sumamente contradictorios.

Si bien las empresas registran sobre todo las competencias
adquiridas en el proceso de trabajo y, con menos frecuencia, en el
entorno privado, no las promueven ni utilizan de forma selectiva. De
este modo, en el marco del desarrollo del personal —que sélo esta
presente en la mitad de las empresas aproximadamente—, rara
vez se utilizan instrumentos como la documentacién y reconocimiento
de las competencias adquiridas. Hay muy pocas empresas en las
que las actividades externas desempefen un papel importante
para las intervenciones de sus trabajadores.

La formacién continua tiene lugar sobre todo en los periodos en
que los trabajadores no han sido cedidos a otras empresas. Los
contenidos técnicos son sin duda el tema principal de las actividades
de formacion continua. La participacién en cursos de formacion
continua en las empresas de destino tiene lugar muy pocas veces
0 nunca.

Las preguntas relativas a las actividades fueron un fundamento
central de la encuesta, que se realizd con la finalidad de derivar plan-
teamientos para fomentar el desarrollo de competencias en el
trabajo temporal. Sin embargo, los encuestados mostraron muy poca
disposicion a responder a este respecto. Ademas, eran poco
precisas y extensas. Los motivos de ello no pueden exponerse de
forma concluyente aqui. Sin embargo, cabe suponer, por una parte,
que residen en el propio instrumento de la encuesta, que era suma-
mente amplio y estaba formado por un gran nimero de preguntas,
lo que puso a prueba la paciencia o el tiempo disponible de los
encuestados. Por otra parte, varios elementos indican que residen
en la propia seleccion de los encuestados (sujetos caracteristicos).
La falta de tiempo, la incomprension de la finalidad de las preguntas,
la falta de voluntad para reflexionar sobre ellas o incluso el simple
desconocimiento probablemente hayan sido obstaculos para
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responder a la pregunta sobre las actividades. Numerosos factores
indican que los encuestados no conocen o sélo conocen de forma
limitada las distintas actividades de sus empleados y que éstas no
han constituido un tema importante para ellos hasta ahora. Esto viene
a confirmar que el desarrollo selectivo de competencias repre-
senta mas bien una excepcion en el sector del trabajo temporal.

A pesar de los resultados algo insatisfactorios sobre las activi-
dades de los trabajadores temporales, con esta encuesta fue
posible obtener una amplia visién de conjunto sobre la estructura
del trabajo temporal. Los resultados confirman que las empresas
todavia aprovechan muy poco el desarrollo de competencias y
apenas lo toman en consideracion.

Encuesta entre los trabajadores y trabajadoras temporales
Por medio de otra encuesta, esta vez entre los trabajadores tempo-
rales, se intentd averiguar su optica subjetiva sobre las dos vias que
conformaban la encuesta, a saber, la formacion continua y las acti-
vidades. Un grupo de investigadores de la catedra de psicologia
econdmica y social de la Universidad Friedrich-Alexander de
Erlangen-Nurnberg entrevisté a un total de 433 trabajadores y
trabajadoras temporales mediante un cuestionario fuera de linea y
en linea.

En relacion con las actividades ejercidas, se registraron notables
diferencias por lo que respecta al potencial de aprendizaje y a la
promocion de la personalidad de las actividades realizadas. Los crite-
rios utilizados para ello fueron la variedad del trabajo, la posibilidad
de influencia o margen de maniobra, la complejidad de los requi-
sitos y la carga de trabajo.

En el marco de una encuesta a escala nacional en Alemania se
estudiaron por primera vez las verdaderas posibilidades formales
e informales para desarrollar las competencias de los trabajadores
y trabajadores temporales en ese pais. La muestra refleja bastante
bien el conjunto de los trabajadores y trabajadoras temporales, y
puede considerarse muy representativa de estos trabajadores en
Alemania.

Tan sb6lo una pequefa parte de los trabajadores y trabajadoras
temporales recibi6 ofertas formales de formacion continua. Estas
ofertas se limitaban generalmente a las instrucciones de segu-
ridad obligatorias para trabajadores temporales del sector industrial
y del sector de la metalurgia y la electrotecnia, a la entrega de mate-
rial informativo o a la financiacion de cualificaciones complemen-
tarias (por ejemplo, el permiso para conducir carretillas eleva-
doras). Las empresas de destino tendian a ofrecer un mayor
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numero de cursos de formacién continua que las empresas de
trabajo temporal. Generalmente, estos cursos estaban directa-
mente relacionados con los requisitos especificos del trabajo, de
modo que los cursos de ventas, produccién y sobre otros procedi-
mientos de produccion o fabricacion ocupaban un primer plano.

Un examen mas detenido de las actividades laborales en la
empresa de destino mostré que los trabajadores y trabajadoras
temporales disfrutaban de muy poca variedad y margen de maniobra
en sus puestos de trabajo. Sin embargo, resulta sorprendente que
la carga de trabajo en la empresa de destino se considerara mas
bien reducida.

A pesar de esta forma de organizar el trabajo que fomenta tan
poco el aprendizaje y de la escasa oferta de cursos formales de
formacién continua, los trabajadores y trabajadoras temporales
concedian un gran valor a los conocimientos aprendidos en el
marco de sus actividades. La valoracion general del trabajo temporal
refleja igualmente que la mayoria de los trabajadores y trabajadoras
temporales pudieron mantener o ampliar sus capacidades gracias
al trabajo temporal y una gran parte de ellos recomendaria el
trabajo temporal.

Del conjunto de estos resultados, destacan especialmente cuatro
aspectos, que subrayan la importancia que tiene la adquisicion de
competencias para los trabajadores temporales.

Adquisicion de competencias y fuentes de aprendizaje

El aprendizaje en el proceso de trabajo puede comprender la adqui-
sicion de destrezas especializadas, asi como el desarrollo de
competencias multidisciplinares. Estas ultimas ocupan un primer
plano entre los trabajadores y trabajadoras temporales encuestados.
De este modo, mas del 70 % de los encuestados consideran que
una de las ventajas fundamentales del trabajo temporal consiste en
poder integrarse rapidamente en nuevas actividades y un 66 %
pudieron desarrollar aln mas su capacidad para adaptarse a los
cambios de situacion. Mas de la mitad de los trabajadores y traba-
jadoras temporales considera que ha desarrollado algunos aspectos
de la interaccién social activa, como, por ejemplo, la capacidad para
“abordar a personas” o la “facilidad para formular preguntas y
buscar informacion”. En la figura siguiente se muestran las distintas
capacidades y el porcentaje de aquellos encuestados que experi-
mentaron un mayor desarrollo de éstas.
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Figura 3. Capacidades que pudieron desarrollarse a través
del trabajo temporal
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Fuentes de aprendizaje

Al parecer, las competencias sociales y metodicas desempefian un
papel fundamental en el trabajo temporal para adquirir y desarro-
llar capacidades y destrezas. Este hecho se refleja cuando se
pregunta a los trabajadores y trabajadoras temporales sobre las
correspondientes fuentes de aprendizaje (véase la figura a conti-
nuacion). Un 65 % de los trabajadores y trabajadoras temporales
indicaron que una fuente importante de su aprendizaje era preguntar
activamente a sus compareros y compafieras de la empresa de
destino.

No fue posible distinguir subdimensiones de contenido, es decir,
los diversos ambitos de capacidad estaban intimamente relacionados
entre siy los trabajadores y trabajadoras temporales tendian a expe-
rimentar una evolucion en casi todos los ambitos o bien tan s6lo una
pequena evoluciéon en todos los ambitos.

Los trabajadores y trabajadoras temporales estiman haber apren-
dido mas de las fuentes informales de aprendizaje que de las
ofertas formales de formacion continua organizadas por la empresa
de destino o la empresa de trabajo temporal. Sin embargo, cabe
sefalar que tan sélo unos cuantos trabajadores y trabajadoras
temporales pudieron participar en ofertas formales de formacién
continua. Por ello, la reducida valoracion de lo aprendido en los cursos
formales de formacion continua se debe a que no recibieron ofertas
y no a una baja valoracion de la eficiencia de los cursos de forma-
cién continua. En particular, el contacto con los comparieros de la
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Figura 4. Valoracién de lo aprendido a través de diversas fuentes de aprendizaje
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plantilla de la empresa de destino parece desempenar un destacado
papel para el aprendizaje en el trabajo temporal, al igual que el apren-
dizaje por la practica “Learning by doing”.

Evaluacion general del trabajo temporal por parte de los
trabajadores y trabajadoras temporales

Al pedir a los trabajadores y trabajadoras temporales que valoraran
en general el trabajo temporal, un 51 % de los candidatos reco-
mendaron el trabajo temporal como forma de empleo. Un 42 % reco-
mendaron este trabajo con condiciones y un 7 % no pudieron reco-
mendar esta forma de empleo desde su perspectiva. Mas de la mitad
de los encuestados sefialaron que pudieron especializar o ampliar
sus capacidades, aunque para un 23 % no se produjo hinguna evolu-
cion de sus capacidades; asimismo, un 8 % de los trabajadores y
trabajadoras temporales estiman haber perdido capacidades durante
el trabajo temporal (véase la figura siguiente).

La capacidad de trabajo y la empleabilidad esta estrechamente
relacionada con el desarrollo de capacidades y destrezas. Si consi-
deramos la valoracion de las oportunidades en el mercado de
trabajo, casi un 60 % de los trabajadores y trabajadoras temporales
estiman que sus oportunidades aumentaron. Una tercera parte de
los encuestados no observd cambio alguno en su empleabilidad y
un 8 % indicd que sus oportunidades en el mercado de trabajo habian
empeorado (véase la figura anterior).
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Figura 5. Evolucion de las capacidades y destrezas durante
el trabajo temporal
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El desarrollo de competencias de los trabajadores y trabaja-
doras temporales parece residir ante todo en la capacidad de adap-
tacion a distintos contextos de trabajo. Los trabajadores y trabaja-
doras temporales representan empleados “flexibles” que han
desarrollado estrategias para adaptarse una y otra vez a nuevos
contextos de trabajo.
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Perspectivas para el futuro

El desarrollo de competencias en el trabajo temporal es un impor-
tante tema de debate y reflexion no sélo en Alemania. Aparte de las
posibilidades que ofrece la formacién continua formal, las oportu-
nidades de desarrollo de competencias en el trabajo temporal
residen, como se ha indicado, en el propio trabajo, pues las distintas
actividades realizadas abren a los trabajadores temporales posi-
bilidades muy variadas para seguir desarrollando sus competencias,
a condicién de que existan condiciones generales y de trabajo que
promuevan el aprendizaje. Para ello es necesario igualmente que
los trabajadores sean cedidos y utilizados de tal forma que realicen
actividades que permitan el desarrollo de sus competencias.

Los aspectos mencionados en el presente articulo deberian ser
objeto de un analisis cientifico y empirico méas detenido para mostrar
conceptos para el desarrollo de competencias. En dicho analisis
deben tener una mayor participacion, sobre todo las empresas de
destino y los trabajadores temporales. La experiencias obtenidas
en el marco de los acuerdos de cualificacion en paises vecinos, en
particular los ejemplos neerlandés y francés, deberian integrarse
en los planteamientos alemanes.

Los convenios colectivos alemanes vigentes no contemplan
acuerdos en materia de formacion continua. A fin de mejorar las opor-
tunidades de aprendizaje en el creciente mercado del trabajo
temporal, podria estudiarse la posibilidad de destinar un determi-
nado porcentaje de los salarios a un fondo de formacién continua.
Esto es lo que recomienda igualmente la comisién de expertos “Finan-
ciacion del aprendizaje permanente” (www.lifelonglearning.de).

Sin embargo, acordar una cantidad determinada no es sufi-
ciente, como lo indica el ejemplo de los Paises Bajos. Mas bien deben
acordarse medidas de acompafamiento y apoyo para los actores
y, al mismo tiempo, aplicarse modelos de incentivos para la parti-
cipacion y el desarrollo de competencias.

Los resultados de los diversos estudios del proyecto de investi-
gacion del BIBB ponen de relieve las posibilidades que ofrece el
trabajo temporal, en particular para el desarrollo de competencias
en el proceso de trabajo. Puesto que este proyecto de investigacion
no incluye un estudio de exploracion, no podemos mencionar aqui
ninguna recomendacioén de actuaciéon. Sin embargo, hemos podido
sefalar que las competencias adquiridas de modo informal y su
correspondiente, registro, reconocimiento y certificacion deberian
ser objeto en el futuro de un mayor niumero de estudios cientificos
y empiricos por medio de proyectos modélicos. Las necesidades
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futuras de investigacion y actuacion pueden determinarse, por
ejemplo, a través de las siguientes preguntas dirigidas a la inves-
tigacion: ¢Qué instrumentos concretos son los adecuados para
registrar y evaluar las competencias del trabajo temporal? ¢De
qué forma pueden cederse a los trabajadores y trabajadores tempo-
rales teniendo mas en cuenta el desarrollo de competencias? ¢De
qué forma pueden las empresas de trabajo temporal disefar la futura
labor de cualificaciéon? ¢ Como pueden las empresas de destino tener
una mayor participacion en la labor de cualificacién o bien cémo
puede disefiarse la relacion entre las empresas de destino y las
empresas de trabajo temporal por lo que se refiere al desarrollo de
competencias? Cdmo puede establecerse una relacibn mas
estrecha entre los modelos del desarrollo de competencias orga-
nizado de modo formal (como, por ejemplo, los cursos de forma-
cion continua) y el desarrollo informal de competencias en el
trabajo? ¢Hasta qué punto resulta conveniente y viable en Alemania
establecer un fundamento para la formacién continua por medio de
disposiciones legales, convenios colectivos o un fondo, como en
Francia y los Paises Bajos?
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