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La cuestion de como y por cuadles
métodos detectar la necesidad de
cualificaciones de una empresa es mo-
tivo de polémica en la politicay la teo-
ria de la formacion profesional. Re-
cientemente han cobrado un interés
particular las posihbilidades de calcu-
lar la necesidad de cudlificaciones de
las pequefias y medianas empresas
(PYMES). Teniendo en cuenta que en
estas, junto a las inversiones financie-
ras, estdn cobrando una importancia
creciente también las inversiones en
capital humano para la supervivencia
y competitividad en el mercado, seglin
opinién comun, dichas empresas deben
detectar tempranamente sus necesida-
des de cudificacién, para que puedan
disefiarse oportunamente las corres-
pondientes ofertas de cualificacion.
Con todo, las PY MES afrontan la difi-
cultad de que, por regla general, no
disponen o apenas disponen de las ca
pacidades 0 recursos necesarios para
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La autora aborda en este articulo el
complejo tema de la deteccion de ne-
cesidades de cualificaciones en las
empresas, poniendo el acento en que
dicha actividad constituye un proceso
de construccion social, en el cual de-
ben tener un rol activo todos los acto-
res de las unidades productivas. Este
trabajo fue publicado originalmente en
la revista Formacion Profesional de
CEDEFOP, N°16 enero-abril de 1999.

detectar sus necesidades de cualifica-
cioén, por no hablar de dar salida a es-
tas. Las PYMES se ven obligadas a
recurrir a apoyo externo no solo para
el andlisis de sus necesidades de
cudificaciones, sino también para lo-
grar contratar alostrabajadores quelas
posean. A fin de que los oferentes re-
gionales de formacion continua pue-
dan presentar programas de cudlifica
cion individuaizados para las PYMES
partiendo de datos |0 més exactos po-
sibles sobre la necesidad empresarial
de cualificaciones, en los ultimos afios
la investigacion sobre formacion pro-
fesional (Bardeleben y Stockmann,
1993; Richter y Schultze, 1997) haela-
borado una serie de catdlogos y listas
de comprobacion para detectar estas
necesidades de cuaificacion. Ademas,
la estimacion/célculo de la necesidad
de cudificacion en las empresas cons-
tituye desde hace algunos afios un com-
ponente u objetivo explicito de algu-
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nos proyectos de investigacion, en par-
ticular de los financiados por los Fon-
dos Estructurales Europeos (FSE).

Un examen mas detallado indica
gue la estimacion de la necesidad de
cualificaciones en las empresas es
mucho més complicada de lo que apa-
renta ser inicialmente. Entre los ma-
yores problemas se cuentan, junto alos
obstaculos estructurales de las empre-
sas 'y de la politica labord, las dificul-
tades metodol égicas.

Deben integrarse en el calculo
las reticencias potenciales de
las empresas

Antes de comenzar con una esti-
macion de las necesidades, debe ana-
lizarse exactamente de dénde procede
e impulso. ¢Se trata de determinadas
empresas, 0 quiza de una sola?, ¢son
los centros formativos que desean me-
jorar la demanda de sus cursos, 0 qui-
Z&a un proyecto autodisefiado por ins-
tancias extraempresariales (por eem-
plo: Camaras, oficinas de empleo), o
por un grupo de investigacion? En €
caso de una estimacion de cudifica
ciones hien enraizada en la empresa,
el trabgjo de conviccion para detectar
dicha necesidad, y también € tiempo
y los recursos empleados en esta, se-
rén menores, ya que puede partirse de
gue dicha necesidad ya es apreciable a
grandes rasgos, 0 a menos que puede
sefialarse con relativa claridad. El tra-
bajo de conviccién resulta necesario
cuando €l estimulo para detectar las
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necesidades de cualificacion no proce-
de de las empresas 0 de una empresa
concreta.

Ademas hay que tener en cuenta
gue la conciencia de una empresa acer-
ca del problema que suponen las
cudificaciones y la necesidad de estas
para sus empleados es muy heterogé-
nea. Mientras que ya se ha implantado
en algunas empresas —en particular en
las grandes— una denominada skill-
orientation (Mahnkopf, 1990), y estas
planifican y organizan sisteméticamen-
te sus procesos de cualificacion, en las
PYMES suele tenderse a dilucidar los
problemas de cualificacion —si es que
llegan a dilucidarse— sobre todo en lo
cotidiano, de manera secundaria,
intuitiva y situacional (BUchter, 1998).

Asi y todo, esta importancia mar-
ginal que tienen las cualificaciones
para algunas empresas no supone ne-
cesariamente un problema para €llas:
asi, existen empresas que han encon-
trado métodos para resolver sus situa-
ciones de déficit de cualificaciones, ya
sea cambiando de puesto aagunostra
bajadores, efectuando aprendizajes ad
hoc, de formas semejantes. No consi-
deran la posibilidad de invertir en las
cualificaciones de sus trabajadores
porque su experiencia les demuestra
gue hasta la fecha han conseguido su-
perar de esta manera las escaseces de
persona o de cudificaciones.

Pero no solamente la ausencia de
cualificaciones en una empresa o la
falta de interés pueden favorecer este



caracter secundario que para algunas
empresas tienen las cualificaciones,
sino también algunos impulsos
organizativos o estructurales del traba-
jo, como por gjemplo la falta de pues-
tos para operarios cualificados, o €l
empleo de procedimientos técnicos tra-
dicionales —resultante en parte de la
escasez de recursos—, con sus efectos
tendencialmente descualificantes.

Ante este trasfondo, €l objetivo de
un andlisis de necesidades no puede ser
el de recoger con un nivel de medicion
muy preciso la mayor cantidad posi-
ble de datos cuantificables sobre las
futuras necesidades de cualificacion,
sino mas bien e de analizar inicialmen-
te el temade la conciencia de este pro-
blema, € interés y la relevancia que
tienen las cualificaciones de los traba-
jadores, los casos particulares en la
empresa, las estructuras especificas
y los contextos sociaes que producen
los déficit de cualificaciones o que
bloquean el empleo de nuevas
cualificaciones. En la eleccion de un
método para detectar la necesidad em-
presarial de cudificaciones deben to-
marse en cuenta todas estas condicio-
nes.

Métodos de estimacién bien
pensadosy equilibrados

Es frecuente que algunos métodos
Optimos para determinar la necesidad
de cudificaciones en las PYMES sean
defraudados. Una razon fundamental
es sobre todo, los limites que lastran a

los prondsticos de evoluciones o a la
anticipacion de futuros requisitos de
cualificaciones. Las cualificaciones
gue resultarédn necesarias en un futuro
solo pueden estimarse frecuentemente
partiendo de ideas sobre las posibili-
dades, célculos, proyecciones de futu-
ro de experiencias pasadas 0 por ana
logia con las tendencias generales de
desarrollo. De esta manera, a partir de
esto, puede definirse la necesidad de
cualificaciones de manera relativamen-
te poco problematica, pero cuando sur-
ge un motivo concreto —por ejemplo
cuando hay que introducir un nuevo
programa informético cuya operacion
requiere competencias determinadas
gue no se hallan disponibles en la plan-
tilla, o cuando a pasar a un mercado
exterior resulta necesario ampliar 1os
conocimientos de idiomas en € perso-
nal-a definicion de las futuras nece-
sidades de cudificacion resulta mucho
mas dificil; y mas aun s se originan
procesos de reorganizacion en la em-
presa con efectos alin impredecibles
sobre las cualificaciones. Dichos efec-
tos solamente pueden pronosticarse a
titulo especulativo. Los andlisis pre-
dictivos de necesidades de cualifi-
caciones en un contexto de cambios en
la empresa suelen ir aparejados de un
indice de fallos tan grande que paralos
centros formativos aguellos no ofrecen
una base sdlida que les permita dise-
far su oferta de formacion. A fin de
cuentas los andlisis de déficit de cuali-
ficaciones que sean hasta cierto punto
confiables deben Ilevarse a cabo
integralmente solo cuando se hayan
apreciado directamente cuellos de bo-
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tellaen las cualificaciones. Pero en ese
momento la deteccion de necesidades
de cualificacion ya no es un pronosti-
€O, Sino que se deriva directamente de
la situacién actual. Ello ocasiona a su
VEZ un retraso temporal en lacaptacion
de dichas cualificaciones. Los
oferentes de formacion se ven enton-
ces sometidos con frecuencia a urgen-
cias drasticas para € disefio y laimpar-
ticién de cudificaciones. Ello trae con-
sigo € riesgo de que las cualificaciones
necesarias solamente puedan interve-
nir cuando estos cuellos de botella ha
yan dejado sentir sus efectosyadurante
mucho tiempo sobre la empresa. Este
desfase temporal crénico obliga a es-
tas empresas en ocasiones a buscar
otras soluciones, que en €l peor de los
casos pueden traducirse en el rechazo
de requisitos adicionales de cudifica
cion.

De todas formas, seria arriesgado
concluir que las cualificaciones solo
pueden suministrarse a las empresas
gue las necesitan con un retraso créni-
co. Esto implicaria aceptar que los re-
quisitos de cualificaciones vienen pro-

vocados por determi-

La necesidad de
cualificaciones
constituye un
fendmeno
construido
socialmente, en el
gue desempefian
un papel esencial
los intereses,
percepciones e
interpretaciones de
quienes la definen
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nantes objetivos y que
tanto el personal como
las cudificaciones en si
mismas deben adaptar-
se a ellos en segundo
término. Sin embargo,
en este contexto hay que
tomar en cuenta la in-
fluencia mutua entre las
evoluciones tecnolégico
organizativas y las cua

lificaciones, puestas de relieve ya por
la sociologia industrial, como minimo
acomienzos de | os afios ochenta (Kern
y Schumann, 1984; Malsch y Seltz,
1987). Considerando las diferentes
opciones en la estructura de la técnica
y de la organizacién del trabajo, € po-
tencial de cualificaciones existente en
la empresa puede influenciar su con-
cepcién particular de latécnicay dela
organizacion del trabgjo. Vista desde
este &ngulo, la necesidad de cudifica
ciones congtituye una magnitud elasti-
ca y socialmente configurable.

Lamaneramejor de detectar una
necesidad de cualificaciones

es ladiscursivay adaptada al
problemaconcreto

La polémica tedrica sobre los mé-
todos de deteccion de la necesidad de
cualificaciones indica cada vez mas
que la mejor determinacién de las
cualificaciones necesarias es la “dial6-
gica’ (Richter y Schultze, 1997), dado
gue una necesidad de cualificaciones
no esfijani surge por si sola: “la nece-
sidad no existe simplemente, sino que
debe apreciarse, definirse (delimitar-
se) y determinarse” (Neuberger, 1991,
p.164). Asi pues, lanecesidad de cuali-
ficaciones constituye un fenémeno
construido socialmente, en € que des-
empefian un papel esencia los intere-
SES, percepciones e interpretaciones de
quienes la definen. Al tematizar la di-
mension social de esta necesidad de
cualificaciones, pasa a primer plano
también la deteccion de las mismas



como un proceso controlado e influen-
ciado sociamente. En esta perspecti-
va, ladeteccién de necesidades de cua-
lificacion no consiste en la simple me-
diciéon de contenido, sino también en
el debate, la interpretacidn, la negocia
cion y por dltimo también la fijacion
de dicha necesidad de cualificaciones.

Asi pues, las preguntas estandari-
zadas sobre necesidades de cualifica
cion dan resultados globalmente po-
bres. Por un lado, se observa la ten-
dencia a preguntar por elementos de
cudificacion planteados o planteables
de manera asociativa y arbitraria, par-
tiendo como méximo de prondsticos
generales o abstractos sobre € merca
do de trabajo, la formacion profesio-
nal o las cualificaciones. Ello afecta,
por gemplo, a las respuestas prepro-
gramadas —del tipo “conocimientos de
informatica’ o “competencias socia-
les’— a una pregunta habitual en las
encuestas como la de “¢qué cudifica
ciones precisardn sus trabgjadores en
e futuro?’. Estas preguntas, ademas,
pueden sugerir una respuesta falsa,
pues quién opinaria hoy en dia que los
conocimientos en informética o las
competencias sociales no son impor-
tantes para un trabajador.

Por otro lado, |as preguntas estan-
darizadas pueden dejar de lado otros
elementos de cualificacion que son
importantes pero no siempre resultan
visibles. En particular, las cudificacio-
nes latentes o informales resultan difi-

ciles de detectar. Es frecuente obser-
var gque las cualificaciones que se de-
tectan como necesarias consisten en
cudificaciones préacticamente visibles
y formalizables. Pero sin embargo, para
e funcionamiento de los procesos de
trabajo las cudlificaciones no observa-
bles directamente y en parte no verba-
lizables desempefian un papel que no
debe subestimarse (Staudt, Kroll y
Horen, 1993). Entre ellas se cuentan
las denominadas disposiciones y expe-
riencias sicoldgicas informales y las
preferencias subjetivas, es decir las lla
madas tacit skills, para cuya deteccién
se requiere desde luego una metodol o-
gia particular.

L as encuestas estandarizadas pue-
den cumplir, como maximo, €l papel
de abrir camino, s selimitan por gem-
plo a datos estructurales y variables de
la organizacién, como €l nimero de
trabajadores o similares. Para la esti-
macion principal deben tomarse en
cuenta métodos cualitativos que des-
de luego requieren muchos recursos y
Nno son representativos, pero que pro-
ducen por regla genera datos mas va
lidos y pueden dar una vision detala
da de los problemas de una empresa,
sus lagunas y sus potencialidades. Para
obtener datos hasta cierto punto fiables
gue puedan servir como base para di-
sefiar medidas formativas es preferible,
por tanto, utilizar procedimientos ana-
liticos adaptados al caso y problema
concretos, mejor que métodos estan-
darizados.
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Un andlisis de necesidades de
cualificacion debiera
limitarse aun campo
deinvestigacion pequefio

Teniendo en cuenta la intensidad
y €l tiempo que requieren, los andlisis
cualitativos de necesidades de cualifi-
cacion debieran limitarse a un peque-
fio campo investigado en las empresas,
por e emplo, un grupo de trabajo o un
departamento de tamafio menor. Para
empezar, debe definirse este campo a
partir de un andlisis detallado de la si-
tuacion y los problemas, antes de efec-
tuar e auténtico andlisis de necesida-
des.

La manera éptima de determinar
dicho campo es mediante encuestas y
observaciones. Un andlisis de campo
aparatoso resulta superfluo cuando las
empresas manifiestan unanecesidad de
cualificaciones claramente definible.
Pero cuando se trata de un estudio de
investigacion, en € curso del cual, por
giemplo, hay que analizar cuaes son
las posibles causas de los problemas
gue atraviesa la empresay s los défi-
cit de cudificaciones entre sus traba-
jadores desempefian un papel en ellos,
es aconsgjable efectuar un andisis di-
ferenciado del campo de la investiger
cién. Ante todo, debieran llevar a cabo
para ello observaciones en los &mbi-
tos de las actividades (competencias
desbordadas, competencias infrautili-
zadas, misiones, delimitacion de com-
petencias, margenes de decision); or-
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ganizacion (secuencias de trabgjo, dis-
tribucion de tareas, colaboracion con
otros ambitos de la empresa); ambien-
te de grupos (rel aciones entre los com-
pafieros, colaboracion en el grupo);
comportamiento de los cuadros (reco-
nocimiento, apoyo, control, motiva-
cion) (Nieder, 1993).

El andlisis del campo resulta fun-
damental porque permite no achacar
sencillamente los problemas de la em-
presa desde € principio a los déficit
de cualificaciones de sus trabgjadores,
sino examinar también otros posibles
motivos radicados en la organizacién
del trabajo. Pues no es cierto que de-
tras de cada problema de una empresa
se escondan déficit de cualificaciones.
Asi, los problemas de la empresa que
se reducen rdpidamente a la falta de
cudificaciones entre sus trabajadores
pueden tener sus motivos auténticos en
e empleo que se haga de la tecnolo-
gia, en la organizacion del trabajo, en
los procesos decisorios o en la asigna
cion de tareas a trabajadores. También
las ideas sobre las personas o los esti-
los directivos pueden ser motivos de
los problemas de una empresa. Los
estilos de los directivos que parten de
una idea preconcebida y negativa de
las personas suelen frecuentemente ir
aparejados con la idea de carencias
crénicas de cudificacion por parte de
|os trabajadores, aun cuando estos dé-
ficit de cualificaciones podrian afec-
tar perfectamente también a nivel di-
rectivo.



Deben tomarse en cuentalas
percepcionesy los intereses
delos diversos agentes que
actian en el campo investigado

Tiene una importancia esencial
complementar la observacion pregun-
tando a todos los participantes en €l
campo investigado. Un andlisis de
campo sobre actividades, organizacion,
ambiente de grupos y comportamien-
tos de los cuadros, sobre problemas y
necesidades para resolverlos en estos
ambitos, no se clarifica exclusivamente
con una encuesta unilateral a los cua
dros 0 a los expertos técnicos de la
empresa. De esta manera solo se clari-
ficaria una sola seccion de la “reali-
dad”.

Si la encuesta se limitase solo a
preguntar a cuadros 0 superiores por
los problemas 0 necesidades de cuali-
ficaciones en cada caso, podria surgir
debido a esta perspecti-

da lugar a una mayor cantidad de in-
formaciones gracias a ambiente mas
confiado de la conversacion), o bien a
través de sesiones conjuntas en las que
se clarifica mediante debates sobre las
secuencias y las relaciones de trabgjo,

las distintas opinionesy diferencias en-

tre los diversos protagonistas, asi como
los problemas de comunicacion; este
método colectivo puede revelar unane-

cesidad de formacién continua en di-

versas personas de la empresa.

Un andlisis de necesidades de
cualificacion pararesolver en la
practicaun problemase asemeja
aunprocesodeinvestigacion
activa

Para lograr un procedimiento “di-
namico”, “dialégico” u “orientado a la
resolucion de un problema’ de estetipo
puede tomarse en consideracién el

método de la investiga-

va unilateral, el riesgo
de una migtificacién del
déficit y una personali-
zacion de los problemas
en la empresa. Para evi-
tarlo, es necesario reco-
ger en el andlisis del
campo investigado la
mayor cantidad posible
de opiniones o percep-
ciones. Laencuestaadi-
Versos agentes actuantes
en el campo puede lle-
varse a cabo, o de ma-
nera separada (lo que
bajo ciertas condiciones

No es cierto que detras
de cada problema de una
empresa se escondan
déficit de cualificaciones.
Los problemas de la
empresa que se reducen
rdpidamente a la falta de
cualificaciones entre sus
trabajadores pueden
tener sus motivos
auténticos en el empleo
gue se haga de la tecno-
logia, en la organizacién
del trabajo, en los proce-
sos decisorios 0 en la
asignacion de tareas a
trabajadores

cion activa. El objetivo
de la invegtigacion acti-
va no consiste en la
comprobacién de hipo6-
tesis preestablecidas,
como por eemplo la de
“en una determinada
empresa o campo de esta
existe un déficit de
cualificaciones”, sino
ante todo, la deteccion
no preconcebida de pro-
blemas, hasta llegar a
una solucion consensua-
ble en cuanto alaforma
futura de estructuras,
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Si resulta
necesario efectuar
un andlisis de
necesidades de
cualificacion
utilizando un
método costoso,
es importante
contar con la
aceptacion previa
entre los
participantes.
Sobre todo cuando
se trata de un
proyecto que
procede
practicamente del
exterior de la
empresa, y no
tanto de una tarea
decidida por esta

procesos y requisitos de
cualificaciones. La in-
vestigacién activa “es
una investigacion de
la acciéon (action re-
search), un analisis
comparativo de las con-
dicionesy efectos de di-

versas formas de la ac-
tuacion socid, y unain-
vestigacion gue lleva a
actuar socialmente”

(Lewin, 1964, p.280).

Durante mucho
tiempo, los campos de
aplicacién esenciales
paraproyectos de inves-
tigacién activa fueron
ambitos pedagdgicos
como la escuela, @ tra-
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bagjo socia y la educaciéon de adultos,
pero desde hace algunos afios también
la economia de empresa o su rama de
la economia del personal, un estudio
tedricamente mas bien orientado a la
préctica, hatomado nota de este méto-
do (Nieder, 1993). Sattelberger (1983),
y Stiefel y Kailer (1982) han expuesto
las virtudes de la investigacion activa
en su debate sobre los métodos de la
deteccion de necesidades educativas,
ya gue con estas se incrementan la in-
tuicion y la sensibilidad para captar y
juzgar problemas, se mejora la meto-
dologia de la resolucion de problemas
y se incrementa la disposicion a acep-
tar responsabilidad en la implantacion
y redlizacion de posibles soluciones.

boletin cinterfor

Los procedimientos de andlisis
de necesidades de cualificacion
exigen muchos costesy recur-
so0s,yrequieren porello
aceptacion

Si resulta pues necesario efectuar
un andlisis de necesidades de cualifi-
cacion utilizando un método tan cos-
toso, es importante contar con la acep-
tacién previa entre los participantes.
Sobre todo cuando se trata de un pro-
yecto que procede préacticamente del
exterior de la empresa, y no tanto de
una tarea decidida por esta. Por un
lado, porque los investigadores depen-
den de la aprobacién de la directiva de
laempresay de la participacién de los
trabajadoresy superiores empleados en
el campo estudiado. También hay que
tener en cuenta que una encuesta de
necesidades de disefio grande, que re-
quiere un tiempo de dedicacién relati-
vamente extenso de personas externas,
puede ser considerada por |os respon-
sables del persona o los directivos —
esto es por las personas competentes
en cuanto a persona o cuaificacion de
la empresa—, como una intromision en
su campo de actuacién y de competen-
cias, y plantear problemas particulares
de legitimacion.

Por otro lado, no puede excluirse
que en € curso del proceso analitico
surjan problemas que en la actividad
cotidiana de la empresa se olvidan més
0 menos conscientemente. La revela
cion de estos “puntos débiles’ podria



provocar en determinadas circunstan-
cias reacciones de defensa o de indife-
rencia, que pueden llegar a bloguear
los procesos sucesivos de solucién o
disefio de la solucién al problema. Este
podria ser € caso, por ejemplo, cuan-
do los problemas han de atribuirse, no
tanto a los conocimientos técnicos o
las competencias sociales de los tra-
bajadores, sino a comportamiento di-
rectivo de los superiores.

Ademas, la investigaciéon activa
gue se efectlia de manera profesional
da siempre lugar a modificaciones en
un sector de la empresa o0 en toda la
empresa. Y esta perspectiva puede pro-
vocar inseguridades, ya que los intere-
sados no pueden prever hasta qué pun-
to deberan abandonar estructuras o
costumbres que ya consideran propias.

Unapremisa esencial paralaacep-
tacién y la participacion es que las ex-
pectativas asociadas a proceso de ana
lisis de las necesidades no sean defrau-
dadas. Dichas expectativas deberdn
guedar definidas y consensuadas pre-
viamente. Hay que tener en cuenta
siempre que cuanto mas amplio sea €l
proyecto de investigacion y mayor la
demanda de participacién de los em-
pleados, mas marcada podra ser tam-
bién la esperanza de que se implanten
medidas consiguientes. Una encuesta
gue cae en saco roto, cuyos resultados
no vienen seguidos de intervenciones,
da un aspecto de farsa atodo €l proce-
s0. Por €llo, es necesario obligatoria-
mente clarificar antes del andlisis las

posibilidades de suplir los déficit de
cualificaciones analizados (por € em-
plo, centro formativo y personal for-
mativo). Un desfase temporal demasia-
do grande entre @ andlisis de necesi-
dades de cudlificacion y la oferta de la
formacion correspondiente podria pro-
vocar que durante dicho desfase € in-
terés de la empresa se pierday que los
participantes en las vigas estructuras
vuelvan a retraerse o a conformarse
(una vez més) con las soluciones tra-
dicionales.

Es necesario pensar el papel
y lamision delos encuestadores

Caracteristico de las investigacio-
nes activas es que €l encuestador aban-
dona su posicién aislada y pone en
marcha, en cooperacion con los en-
cuestados, procesos de reflexion en
toda una empresa. De esta manera, €l
encuestador participa activamente en
€l proceso de la determinacién de pro-
blemas. “El investigador puede pasar
él mismo a la accién. No interviene
desde luego puntualmente en una si-
tuacion real, pero si acomparia a pro-
ceso de transformacion o resolucion
del problema durante mucho tiempo,
desde € inicio del cambio o del pro-
blema hasta su resolucién o consoli-
dacion” (Kirschy Gabele, 1976, p.20).
Asi pues, € investigador no es solo un
recopilador de datos o un “chaman”,
asi como tampoco quienes trabajan en
e campo investigado son simples ob-
jetos de la investigacion, sin voluntad
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propia. Si d investigador toma € pa
pel de un observador del proceso que
analiza, reflgja y reflexiona sobre este
(Kappler, 1979, p.48) los encuestados
e investigados son protagonistas cons-
cientes de su propia responsabilidad en
cuanto a los problemas y las solucio-
nes de los mismos. El papel de losin-
vestigadores queda definido “Primero,
porgue no intervienen puntual mente en
una situacion para preguntar simple-
mente opiniones, sino que acompafian
durante un periodo largo a un proceso
socia y ayudan a impulsar a este; en
segundo lugar, no trabajan con indivi-
duos aislados, sino con grupos inmer-
s0s en relaciones sociales, y en tercer
término no solo informan a dicho gru-
po sobre el objetivo y la meta de las
investigaciones, sino que hacen parti-
cipar a este en la evaluacion de los re-
sultados de la investigacion” (Haag,
1975, p.65).

Debido a la responsabilidad par-
ticularmente importante de los inves-
tigadores, también es necesario que
apliguen el método con competencia.
Deberan pensar sus métodos en pro-
fundidad y adaptarlos a las caracteris-
ticas especiales del campo investiga-
do (escaso tiempo disponible, resisten-
cias a la modernizacion u otros fené-
menos); presentar a los participantes
paso por paso € proyecto de manera
abierta, calculando las posibles resis-
tencias y problemas de aceptacion y
trabajando en general, de tal manera,
gue se garantice la participacion y €
CONSenso.
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Por Ultimo, es necesario tener en
cuenta que un célculo de las necesida
des de cudlificacién orientado a resol-
ver un problema puede suponer la in-
version de un tiempo considerable. Las
observaciones, encuestas, debates y
comentarios significan para una em-
presa pérdida de productividad. El
tiempo requerido para la investigacion
debiera por dlo consensuarse y legiti-
marse previamente. Deben evitarse en
todo lo posible, tanto preguntas como
un cumulo de informaciones super-
fluas.

Lanecesidad derealimentar
dentro del proceso los resultados
delainvestigacion

La realimentacion de los resulta-
dos es un componente esencial del pro-
ceso total de deteccidn. Los datos re-
unidos deben presentarse y debatirse
en grupos con los participantes. Se tra-
ta, afin de cuentas, de redirigir las in-
formaciones hacia los encuestados.
“De esta manera, los posibles fallos
interpretativos del investigador pueden
evitarse gracias a la interpretacion de
resultados por los encuestados, refle-
jandose correctamente determinados
resultados para los que € investigador
no posee los conocimientos de fondo
necesarios. Ademas, surge agui unavez
mas la posibilidad de referirse a deter-
minados puntos no considerados en la
encuesta’ (Nieder, 1993, p.199). El
objetivo de esta survey-feed-back o re-
troalimentacion es, sobre todo el de



lograr un reconocimiento de problemas
y una fijacion de objetivos unitarios.
Asi, apartir de un cimulo de datos bien
elaborados, podran comprobarse colec-
tivamente los problemas que aparecen,
si existe en realidad un déficit de
cualificaciones, de qué cualificaciones
setrata, hasta qué punto puede concre-
tarse esta necesidad de cualificaciones,
etcétera.

Esimportante que las survey-feed-
back no se efectien a término de la
investigaciéon sino paralelamente a
esta, esdecir, de manerarepetida. Gra-
cias a estas realimentaciones sucesivas,
los encuestados tendran la posibilidad
de contribuir con sus declaraciones a
determinar lo que es relevante. Esta
participacion activa puede incremen-
tar ademds, la disponibilidad a una
colaboracion constructiva. Pues*cuan-
do los participantes se percatan de que
no se les manipula como simples fuen-
tes de datos, sino que pueden colabo-
rar realmente a modificar algo en su
propio favor, en la fase siguiente su
compromiso y participacion irdn en
aumento” (Neuberger, 1991, p.248).

Ladeteccion de las necesidades
de cualificaciones debe
comprenderse como un proceso
de aprendizaje permanente

El objetivo de un andisis de ne-
cesidades de cualificacion disefiado
como proceso de investigacion activa
no debe hacer que dicho proceso con-

duzca a una Unica re-
flexion individual de
problemas o0 a una deter-
minacion puntual de la
gunas o necesidades de
cudificacion en € cam-
po investigado, sino que
debe estimular la sensi-
bilidad y evaluacioén,
mas alla del proceso
anditico, de los proble-
mas laborales y de la
funcion de las cudlificar
ciones como solucién a
los mismos. Visto de
esta manera, e andlisis

Es importante
que las
survey-feed-back
no se efectien al
término de la
investigacion sino
paralelamente a
esta, de manera
repetida. Gracias a
realimentaciones
sucesivas, los
encuestados
tendran la
posibilidad de
contribuir con sus
declaraciones a
determinar lo que
es relevante

de las necesidades des-

embocaria cas sin rup-

turas en un proceso permanentey alar-
go plazo de problematizacion y modi-
ficaciéon de secciones de la empresa.
Pero esto solo podra funcionar si se
cumplen algunas premisas fundamen-
tales. Asi, € primer proceso analitico
impulsado por uno o por varios inves-
tigadores debe tener éxito, y su opor-
tunidad y sus beneficios deben consi-
derarse positivos. Cuando los proble-
mas revelados colectivamente también
se aceptan por la mayoria de las perso-
nas, cuando la necesidad de cualifica-
ciones detectada resulta admitida por
todos, y el proceso subsiguiente de mo-
dificacién o imparticién de estas
cualificaciones da a continuacion re-
sultados positivos, puede esperarse que
la disponibilidad y la participacion en
los procesos autocontrolados de reso-
lucion de problemas sean grandes. El
éxito del sistema de deteccion de la
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No tiene sentido
potenciar en una
pequefia seccion
de una empresa la
sensibilidad de los
asalariados frente
a problemas de la
misma, 0 sus
lagunas de
cualificaciones, si
en el entorno
general de la
empresa se
mantienen los
viejos métodos,
actitudes y
estructuras

gunas de cualificacio-
nes, disefiado como pro-
ceso de aprendizaje, po-
dria consistir por tanto,
sobre todo, en potenciar
las competencias de
quienes trabgjan en el
campo investigado, para
gue puedan reaccionar y
afrontar los futuros de-
safios de manera aut6-
noma, masinnovadoray
competente.

Pero esto solo ten-
dra sentido si dichas
competencias pueden
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servir de inspiracion a otras secciones
de la empresa. Aun cuando € andisis
se efectlie solo en un pequefio campo
delimitado de una empresa, este nun-
caestara perfectamente aislado de otras
secciones colindantes, esto es, de otros
departamentos de la misma empresa,
e incluso de su entorno regional o lo-
cal.

Los analisis de necesidades de
cualificacion deben integrar

a otros protagonistas, tanto en
laempresacomo aescala
regional

De esta manera, no tiene sentido
potenciar en una pequefia seccién de
una empresa la sensibilidad de los asa
lariados frente a problemas de la mis-
ma, o0 sus lagunas de cualificaciones,
s en € entorno genera de la empresa

boletin cinterfor

se mantienen |os viejos métodos, acti-
tudes y estructuras. Solo pueden obte-
nerse éxitos de aprendizaje alargo pla-
Zo s también existen posibilidades de
intervencion sobre los factores exter-
nos que afectan a campo investigado.

En este contexto, debemos refe-
rirnos unavez més ala interdependen-
ciaentre las cuaificaciones y la estruc-
tura técnica, esto es a influjo bésico
de un potencia existente de cudifica
ciones sobre €l tipo y la forma de la
estructura técnica y de la organizacion
del trabgjo. Por ello, debiera examinar-
se en cada caso hasta qué punto resul-
taldgico integrar en € proceso de an&
lisis, 0 como muy tarde, en la fase de
realimentacion y debate de los resul-
tados, a los responsables de la planifi-
cacion técnica de una empresa. Recor-
demos aqui los métodos y sistemas de
integracion y sincronizacion de los pro-
cesos de planificacion de inversiones,
técnicas y cualificaciones, que se apli-
can desde hace algunos afos en las
grandes empresas de sectores indus-
tridles clave. Una ventagja de la imbri-
cacion de la planificacion técnica con
la de las cudlificaciones consiste tam-
bién en que seinformaya en fase tem-
prana a los trabajadores sobre |os pro-
yectos de innovacién técnica. Y esto
les ofrece la posibilidad de reflexio-
nar sobre los efectos que tendrén las
nuevas técnicas y de declarar sus pro-
pios intereses.

También deben ofrecerse posibi-
lidades de participacion en e proceso



de deteccion de neces-  Dado que las PYMES  sos proyectos interesan-
dades de cudificaciones estan obligadas a tes destinados a mejorar
a los oferentes formati- recurriralaoferta |3 comunicacion y co-
VOs regionales o para forma‘uvq reglongl, S€'3  gperacién entre las
necesario organizar un

empresas. Dado que las . T PYMES Yy los oferentes
PYMES estén oblicad flujo de comunicacion y f ti Gnah

: an obligadas un intercambio de ormélvos (Gna s,.
a recu_rrlr a_Ia Ofel’t?. experiencias entre las 1995, Wegge, 1995;
formativa regional, serd  empresas y los agentes  Dobischat y Husmean,

necesario organizar un correspondientes a 1997). Entodo caso, ello

flujo de comunicacion y escala regional constituye una premisa
un intercambio de expe- fundamental para col-
riencias entre las empre- mar las lagunas detecta

sasy los agentes correspondientestam-  das y corresponder a los intereses de
bién a escala regional. Desde hace al-  cualificacion en las pequefias y media-
gunos afios se llevan a cabo numero-  nas empresas. ¢

BIBLIOGRAFIA

1. Bichter, K., “Structurwandel und Qualificationsbedarf in Klein- und Mittelbetrieben”, 1998,
Zeitschrift fur Berufs- und Wirtschaftspadagogik, 1994, pp.227-247.

2. Dobischat, R., y Husemann, R., Berufliche Bildung in der Region, Berlin, 1997.

3.  Gnahs, D., “Regionalisierung der Weiterbildung”, IES-Bericht, diciembre 1994.

4. Haag, F., “Sozialforschung als Aktionsforschung”, Aktionsforschung, Munich, 1975, pp.22-55. 1 39

5. Kappler, E., “Die Aufhebung der Berater-Klient-Beziehung in der Aktionsforschung”, Humane
Personal- und Organisationsentwicklung, Wunderer, R., Berlin, 1997, pp.49-64.

6. Kern, H.; Schumann, M., Das Ende der Arbeitsteilung?, Munich, 1984.

7. Kirsch, W.; Gabele, E., “Aktionsforschung und Echtzeitforschung”, Handworterbuch des
oftentlichen Dienstes, Berlin, 1976, pp.9-22.

8. Lewin, K., Feldtheorie in den Sozialwissenschaften, Berna, 1964.

9. Mahnkopf, B., “Betriebliche Weiterbildung-Zwichen Effizienzorientierung und
Gleichheitspostulat”, Soziale Welt, n°1, 1990, pp.70-96.

10. Malsch, T.; Seltz, R., Neue Productionskonzepte auf dem Prufstand, Berlin, 1987.

11. Neuberger, O., Personalentwicklung, Stuttgart, 1991.

12. Nieder, P., “Aktionsforschung — eine Methode empirischer Personalforschung”, Empirische
Personalforschung, Methoden und Beispiele, Becker, F.G.; Martin, A., Munich, 1993, pp.189-202.

13. Richter, G.; Schultze, J., “Uberblick (iber die Ermittlung von Qualificationsbedarfen”, Methoden
der Bedarfsermittiung Workshop-Dokumentation, Dortmund, 1997, pp.11-18.

14. Sattelberger, Th., “Bildungsbedarfserfassung — Nadel6hr einer entwicklungs- und
problemlésungorientierten Bildungsarbeit”, Organisationsentwicklung, n° 2, 1983, pp.1-34.

15. Staudt, E.; Kréll, M.; Horen, M., “Potentialorientierung der strategischen Unternehmens- und
Personalenwicklung als iterativer Prozel3’, Die Betriebswirtschaft 53, 1993, pp.57-75.

16. Stiefel, R.; Kailer, N., Problemorientierte Management-Andragogik, Munich, 1982.

17. Stockmann, R.; Bardeleben, R., BeruflicheWeiterbildung. Tips fir Klein- und Mittelbetriebe,
Berlin, 1993.

18. Wegge, M., Qualifizierungnetzwerke, Opladen, 1995.

boletin cinterfor



140

boletin cinterfor



