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RESUMEN

Las nuevas ideas normativas sobre empleabilidad y formacion permanente es-
tan cambiando las exigencias del mercado laboral, ya que impulsan nuevos mo-
delos de empleo flexible y nuevas necesidades de cualificacion. Aunque el mo-
delo tipico de carrera profesional progresiva, basada en la posesién de una se-
rie de competencias (laborales) se ha debilitado en gran medida, los trabajado-
res se ven forzados a asegurar su empleabilidad mediante una constante adap-
tacion de sus perfiles competenciales, y a gestionar su propia carrera profesio-
nal individualizada. Estas tendencias afectan cada vez méas a trabajadores de to-
dos los niveles de cualificacion, tanto en el sector de la produccion como en el
sector servicios. Varios estudios e indicadores respaldan la hipétesis de que el
trabajador emprendedor, que se caracteriza por poseer conjuntos de competen-
cias individualizados y mecanismos de control internalizados y por otorgar prio-
ridad a los conocimientos transferibles frente a los técnicos, se convertira de for-
ma gradual en el nuevo prototipo de empleado ideal para los directivos y exper-
tos en desarrollo de recursos humanos. Basado en las conclusiones del proyec-
to de investigacion Vocational identity, flexibility and mobility in the European la-
bour market (Identidad laboral, flexibilidad y movilidad en el mercado de traba-
jo de la Uni6n Europea), inscrito en el Quinto Programa Marco de la Unién Eu-
ropea, el presente documento pone de manifiesto que la mayoria de los traba-
jadores de cualificacion intermedia de Europa carecen de los recursos y capaci-
dades necesarios para convertirse en ese tipo de trabajador emprendedor. El ob-
jeto de este documento es determinar hasta qué punto puede crearse un entor-
no favorable o adverso en diferentes contextos nacionales y sectoriales para que
los trabajadores adquieran la capacidad de hacer frente a cambios importantes
en el trabajo.
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Introduccion

La identidad laboral varia tanto en el grado de intensidad con que la os-
tentamos como en la importancia que le otorgamos (*). Para una perso-
na puede ser de gran importancia, o no, y cambiar de significado a lo lar-
go de su vida y trayectoria laboral personal (Heinz, 2003). Dado que las
identidades laborales estan sujetas a cambios y adaptaciones, son muy
dindmicas y dependen de diversos factores y circunstancias (Brown, 1997).
Con todo, el concepto de identidad laboral puede ser Gtil para compren-
der qué relacion tenemos con nuestra vida laboral y como proyectamos
nuestro futuro desarrollo profesional. Ademas, la teoria de la socializacion
a través del trabajo presupone que la identidad laboral es decisiva para
definir nuestra orientacion profesional y hacernos sentir vinculados y com-
prometidos con nuestro trabajo (Heinz, 1995; 2002).

Aunque el trabajo sigue siendo un elemento que forma parte de la iden-
tidad general de la persona, también constituye un medio para la propia
realizacion personal y para el cumplimiento de intenciones e intereses bio-
gréaficos. De este modo, el trabajo en su forma institucionalizada no sélo
sirve a fines de reproduccion social de forma materialista, sino que ade-
mas desempefia una funcion vital para crear la identidad de la persona y
dar sentido a su vida (Hoff et al., 1985). Ademas, el trabajo y el empleo re-
presentan uno de los vinculos fundamentales para las relaciones socia-
les. Integrarse en un contexto laboral o aspirar a especializarse profesio-
nalmente es una de las principales formas de calibrar el propio valor y de
presentarse ante el mundo exterior (Goffman, 1969).

Sin duda, la dinamica entre la formacién de identidad y la integracién
en el contexto laboral esta en fase de cambio, ya que a los trabajadores
de Europa se les exige una flexibilidad y movilidad laborales cada vez ma-
yores (FAME Consortium 2003, Kirpal 2004a). Reaccionar ante continuos
cambios en el trabajo no s6lo afecta a las orientaciones y modelos profe-
sionales, sino que exige que la persona adquiera una disposicién al apren-
dizaje y laboral especificas que le permitan participar de forma activa (y
positiva) en procesos de trabajo que garanticen su plena integracion en
diferentes entornos laborales y en el mercado de trabajo en su conjunto.
La identidad laboral puede favorecer este proceso de integracion.

Sin embargo, las identidades laborales internalizadas también pue-
den limitar la flexibilidad de la persona, al limitarla a determinados roles

(*) Eltérmino “identidad laboral” hace referencia a cualquier clase de proceso de formacion de
identidad que se desarrolla mediante la interaccién entre la persona y el contexto laboral, in-
cluidas la educacioén y la formacion profesional. Basicamente, los términos “identidad ocupa-
cional “ o “identidad profesional” (que engloba el inglés “vocational identity” y “professional iden-
tity”) pueden utilizarse como sindnimos, si bien cada uno de estos términos puede referirse
de forma mas concreta a determinados elementos o a una concepcion del trabajo especifica.
Por ejemplo, “identidad ocupacional” quiza se aplique mas bien a los mercados de trabajoy a
concepciones del trabajo estructurados en torno a los puestos de trabajo, mientras que
“identidad profesional” se suele utilizar en relaciéon con lo que se consideran las profesiones.
“Identidad laboral” se considera la terminologia mas englobadora en este contexto.



Identidades laborales en perspectivas comparativas:
el papel de las variables contextuales nacionales y sectoriales
Simone Kirpal

profesionales e impedirle desarrollar orientaciones ocupacionales mas ge-
nerales (Loogma et al., 2004). La dinamica entre la adquisicion de una
fuerte identidad laboral y la capacidad para responder a huevos paradig-
mas de flexibilidad y a las cambiantes demandas laborales ha sido obje-
to de estudio en el proyecto Vocational identity, flexibility and mobility in
the European labour market (FAME), inscrito en el Quinto Programa Marco
de la Unidon Europea. Analizar como desarrollamos determinados meca-
nismos y pautas de actuacion estratégica para hacer frente a esa dina-
mica ha sido la finalidad de varias publicaciones relacionadas con este
proyecto de investigacion, en el que han participado socios de Alemania,
Republica Checa, Espafia, Estonia, Francia, Grecia y el Reino Unido (Brown,
2004; Brown et al., 2004; Dif, 2004; Marhuenda et al., 2004). No obstan-
te, este articulo no se ocupa tanto de las estrategias individuales, sino que
desplaza el centro de atencion a la integracion estructural de las identida-
des laborales, analizando cémo pueden influir distintos contextos nacio-
nales y sectoriales en la formacion de la identidad en el trabajo. Los sis-
temas de educacién y formacién profesional se consideran un mecanis-
mo institucional para enlazar la socializacion a través del trabajo con la
evolucién del mercado de trabajo. Sera util debatir el papel de la forma-
cién profesional en diferentes contextos para comprender la interdepen-
dencia entre las estructuras institucionales, la socializacion profesional y
la formacion de identidades laborales.

Las concepciones del trabajo y las medidas de empleo varian de forma
considerable segun los paises y sectores europeos. Dado que los traba-
jadores desarrollan sus identidades laborales en distintos contextos na-
cionales y sectoriales, cabe esperar una gran diversidad en la forma de
prepararse para hacer frente a los cambios en el trabajo y los requisitos
de capacitacion. A continuacion se destacan algunas de estas diferencia-
ciones sintetizando las conclusiones de los estudios realizados en el mar-
co del proyecto mencionado.

Métodos

Las identidades laborales se desarrollan mediante complejos procesos de
negociacion que se producen cuando entran en contacto los recursos, ac-
titudes y valores personales con los procesos y entornos de trabajo. Se
manifiestan en la interrelacion entre las disposiciones individuales y las
condiciones estructurales del contexto laboral. En lo que respecta a las
condiciones estructurales, el proyecto ha intentado abarcar las economi-
as nacionales, los sectores y profesiones y el entorno empresarial. Estas
se han considerado variables independientes que generan diferentes ti-
pos de restricciones y oportunidades a las cuales se ven obligados a
responder los trabajadores. Por ejemplo, el sistema nacional de educa-
cion y formacién profesional, los modelos de empleo especificos de ca-
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da sector en lo que respecta a los horarios de trabajo, niveles salariales
y demandas de flexibilidad, asi como determinadas tradiciones ocupacio-
nales influyen en la evolucion de los entornos laborales. Al mismo tiempo,
las empresas conforman el entorno laboral inmediato de los trabajadores
cuando reaccionan ante las exigencias de escala superior (0 macroesca-
la) adaptando, por ejemplo, su estructura organizativa, sus perfiles labo-
rales y sus politicas de contratacion. Ademas, pueden intentar activamen-
te conformar las identidades y actitudes de los empleados relacionadas
con el trabajo a través de sus politicas de recursos humanos y seleccion
de personal (FAME Consortium, 2003).

Aunque la primera fase del proyecto consistié en una revision bibliogra-
fica para averiguar como se han integrado histéricamente las concepcio-
nes del trabajo y las identidades laborales en cada uno de los respectivos
paises socios (Laske, 2001a), las variables contextuales sectoriales y em-
presariales se evaluaron por medio de una investigacion empirica realiza-
da en 2001 y 2002, en la que participaron directivos y representantes de
los departamentos de recursos humanos. La finalidad de las entrevistas
era conocer las perspectivas de organizacion y las expectativas de los em-
presarios respecto de la disposicidn para el aprendizaje y laboral de los
trabajadores. Se trataba de explorar las condiciones estructurales que de-
terminarian las estructuras de organizacion, los perfiles laborales y las ne-
cesidades de cualificacion, asi como la valoracion que hacen los directi-
vos de los cambios ocurridos en el mercado laboral durante el Gltimo de-
cenio (en términos de flexibilidad, movilidad, organizacion laboral, condi-
ciones laborales y politicas de contratacion). También se pregunto a los
directivos como valoraban la capacidad de los trabajadores para hacer
frente a dichos cambios y como podrian afectar a la actitud de los traba-
jadores y a la formacion de su identidad en el entorno laboral.

En el proyecto se realizaron entrevistas semiestructuradas, basadas en
directrices de desarrollo y criterios de evaluacion comunes y complemen-
tados con estudios de casos. Para tener en cuenta diversas estructuras
de organizacién y entornos laborales, el estudio se extendi6 a varias
profesiones de cinco sectores diferenciados y a siete economias naciona-
les distintas, asi como a pequefias, medianas y grandes empresas (mul-
tinacionales inclusive) (ver detalles en la figura 1). Los paises analizados
representan diferentes formas de integracién cultural, socioecondmica y
politica de concepciones del trabajo y profesiones. Los socios principales
(Alemania, Espafia, Estonia, Francia y Reino Unido) realizaron entrevis-
tas a partir de grandes muestras, cada una en siete empresas por sector
como minimo (N=132). La Republica Checa y Grecia asumieron el papel
de observadores criticos, contrastando las conclusiones del estudio reali-
zado por los socios principales con los resultados obtenidos de las in-
vestigaciones empiricas sobre pequefias muestras.

El principio que ha regido la seleccion sectorial ha sido la diversidad,
a fin de representar diferentes tradiciones ocupacionales y entornos de
trabajo, por una parte, y diferentes dinamicas y retos en términos de flexi-
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bilidad y movilidad, por otra. Este articulo resume los resultados de la re-
visién bibliogréfica y de la investigacién empirica con directivos y repre-
sentantes de departamentos de recursos humanos, analizando de forma
minuciosa las “variables independientes” de la formacién de identidad la-
boral. Las variables dependientes —la clase de estrategias que desarrollan
los trabajadores para hacer frente a los grandes cambios que se suceden
en el trabajo y la forma en que ello afecta a su grado de identificacién con
su trabajo (o con su empresa)— apenas pueden tratarse brevemente en el
ambito del presente articulo. Los resultados de las entrevistas a mas de
500 trabajadores de cualificacion intermedia que analizan con detalle los
modelos de adaptacion de los empleados se han publicado en otros sitios
(véase lo anterior).

Los contextos nacionales: la integracion
historico-cultural de las identidades laborales

Las concepciones del trabajo varian en los distintos paises europeos y,
en consecuencia, los sistemas de formacién profesional asumen diferen-
tes funciones en la forma de responder a las demandas del mercado la-
boral y a la evolucién de las cualificaciones. Por ejemplo, en Alemania y
Francia existe un desarrollo continuado y relativamente estable de las es-
tructuras ocupacionales y los sistemas de formacion profesional estrecha-
mente relacionados. Los sistemas de empleo y los sistemas de formacién
estan orientados a dar respuesta a las demandas emergentes del merca-
do de trabajo, ya que las estructuras de formacion y las vias profesiona-
les estan en constante adaptacion.

En Alemania, el concepto de Beruf ha moldeado las identidades labo-
rales a lo largo de los siglos, vinculandolas al prestigio de la preparacion
profesional, las normas de cualificacion y las normas y ética profesiona-

Figura 1: Resumen de los sectores investigados en cada pais socio

Sectores de investigacion
Metal / Madera y Asistencia | Telecom. (%) |Sector de| Turismo
ingenieria muebles sanitaria (%) T3
Estonia X X X
Francia X X X (X)
8 | Alemania X X X X
& | Espafia X X X
& |Reino Unido X X X X
Rep. Checa (1) (X) X X
Grecial X

(*) La Republica Checa y Grecia realizaron estudios empiricos sobre pequefias muestras.
(®) Las muestras de los sectores de telecomunicaciones y tecnologias de la informacién (Tl1) incluyeron muchos casos “solapados”,
debido a la creciente tendencia de las empresas a prestar servicios integrados de telecomunicaciones y TI.
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les. Originado en la Edad Media, este concepto también ha tenido influen-
cia en otras partes de Europa, estableciendo un fuerte nexo de union en-
tre la adquisicién de competencias y los mercados de trabajo de los ofi-
cios. En este contexto, la funcién socializadora de la preparacion de apren-
dices (tradicionalmente en oficios y profesiones) y la educacion y forma-
cion profesional desempefiaban un papel fundamental para los procesos
de formacion de identidad relacionados con el trabajo. Como base del sis-
tema de formacion dual, el concepto de Beruf sigue siendo el principio or-
ganizativo dominante en la educacion y la formacién profesional y en los
mercados de trabajo de Alemania, y el principal factor que define los re-
quisitos y adaptaciones de las cualificaciones (Greinert, 1997). La forma-
cion profesional inicial sigue desempefiando un papel fundamental para
socializar a los jévenes de cara a la adquisicion de una especializacion la-
boral, estrechamente vinculada con la pertenencia a determinadas comu-
nidades profesionales a través de categorias definidas en términos ocu-
pacionales con las que se identifican los individuos.

Gracias a este sistema, la posicion relativa de la via profesional, frente
a la via académica, ha sido tradicionalmente muy fuerte en Alemania, mu-
cho més que en otros paises (Lane, 1988; Cantor, 1989). De hecho, aun
existiendo muy poca transferencia, por ejemplo, a las universidades, la for-
macion de aprendices no sélo estaba muy bien considerada, sino que ha-
bia (al menos para los hombres jévenes) abundantes oportunidades de
progresar en el trabajo y de obtener mejores cualificaciones técnicas o de
supervision (Sauter, 1995). Sin embargo, la via académica ha ganado
en popularidad durante las dos Gltimas décadas y existe una gran in-
quietud por como pueda verse afectada la via profesional (Nijhof et al.,
2002; Stenstrém et al., 2000; OCDE, 1998). Esta inquietud va ligada a la
desaparicion de la practica garantia de un progreso a puestos de trabajo
cualificados permanentes y bien pagados, con perspectivas de futuro adi-
cionales, que tenia una parte importante del grupo de aprendices. Reuling
(1998) aduce que la combinacion de formacién para un puesto de traba-
joy formacidn a través de un puesto de trabajo es una virtud particular del
sistema alemén. Si se rompe el vinculo con el progreso en el empleo, la
educacion profesional altamente especializada se convierte en una pro-
puesta mas arriesgada.

Francia también tiene fuertes tradiciones ocupacionales y una marca-
da ética laboral. Al mismo tiempo, Francia trabaja en la incorporacion de
sistemas de formacion profesional flexibles y diversificados. A principios
de los setenta, se introdujo un sistema de formacion profesional continua
(CVT) como instrumento para promover la flexibilidad, el aprendizaje y el
desarrollo profesional de los trabajadores mediante la asuncion de tareas
de mayor cualificacion y responsabilidad. Disefiado como complemento a
la educacion profesional, el sistema francés de CVT tiene por objeto pro-
mover el acceso a una mayor formacién para trabajadores de todos los ni-
veles de cualificacion a fin de combatir los efectos de exclusion genera-
dos por el sistema francés de educacion formal y fomentar la acreditacion
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de la formacion obtenida en el trabajo (Dif, 1999; Michelet, 1999). Gracias
a este sistema, los trabajadores franceses tienen derecho a la formacion
autodirigida, normalmente a través de proyectos de formacion financiados
por las aportaciones obligatorias de las empresas al sistema de CVT.

Esta manera de reforzar la formacion a través del trabajo tiene una im-
portante influencia sobre los conceptos de desarrollo de recursos huma-
nos que se aplican en Francia. Por ejemplo, mas de dos terceras partes
de los empresarios que ofrecen CVT impulsan activamente una estrate-
gia para aumentar la flexibilidad y movilidad en el trabajo (Simula, 1996;
Charraud et al., 1998). Sin embargo, una evaluacion de este enfoque in-
dica que la flexibilidad y el desarrollo profesional de los empleados no sé-
lo vienen determinados por la formacién, sino por factores estructurales,
como el tamafio de la empresa, su estructura organizativa y sus politicas
de recursos humanos; también los aspectos especificos del sector desem-
pefian un papel importante (Dubar et al., 1990). Por ejemplo, la tendencia
a establecer jerarquias mas horizontales ha limitado de forma significati-
va las oportunidades de movilidad ascendente para los empleados.

Aunque la formacion profesional continua pretende aumentar la flexibi-
lidad y el progreso profesional de los trabajadores, el desarrollo de la iden-
tidad ocupacional ha sufrido cambios significativos durante las tres Gltimas
décadas. De acuerdo con varios estudios realizados por Sainsaulieu (1977,
1985, 1996, 1997) y Dubar (1992, 1996, 2000), las identidades laborales
sufren un creciente proceso de atomizacion y dispersién en Francia. Al
mismo tiempo, crece la importancia del tipo de trabajador cuya identidad
laboral se moldea por un alto grado de interactividad con el trabajo, por la
capacidad de adelantarse a las adaptaciones y hacer frente a los cambios
en el entorno de trabajo. Para esa clase de trabajadores, la CVT se ha
convertido en un importante instrumento para lograr una mayor flexibilidad
y disponer de méas oportunidades de progresar en el trabajo y de alcanzar
niveles profesionales superiores (Barbier, 1996).

Aunque el sistema dual alemén demuestra ser especialmente adecua-
do para ofrecer una preparacion profesional de alta calidad, es menos fle-
xible e innovador y, al mismo tiempo, mucho mas diversificado gracias al
principio de descentralizacion. Por el contrario, el sistema francés ha in-
corporado un cierto grado de flexibilidad en sus sistemas de formacién pro-
fesional. El sistema dual aleman todavia tiene algunas dificultades para
adaptarse a las nuevas demandas, especialmente a la hora de dar res-
puesta a las nuevas necesidades de cualificacion que generan los cam-
bios tecnoldgicos. Sin embargo, ambos paises muestran concepciones
del trabajo, cddigos éticos laborales y estructuras ocupacionales que in-
fluyen sobremanera en el modo en que los trabajadores desarrollan for-
mas de identidad laboral.

Si analizamos la situacién de Estonia y Espafia, vemos que se encuen-
tran en un proceso de transicion. Durante las Ultimas décadas, ambos pa-
ises han pasado por momentos de grave inestabilidad y discontinuidad en
el desarrollo de la educacién y formacion profesional, de sus estructuras
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institucionales y de la configuracion del mercado de trabajo. En combi-
nacion con la inestabilidad y debilidad de la economia nacional, estas al-
teraciones hacen que sea especialmente dificil para los empleados desa-
rrollar una orientacién ocupacional estable y una carrera profesional pro-
gresiva.

Los paises en transicion a la economia de mercado, como Estonia,
afrontan un complejo proceso de reorientaciéon. Durante tres épocas his-
téricas claramente diferenciadas -la precomunista, la soviética y el nue-
vo periodo de transicion-, sus mercados de trabajo y sistemas de forma-
cion profesional han sufrido varias transformaciones, cada una de ellas
caracterizada por una orientacién politica y econémica y un concepto de
trabajo radicalmente diferentes. Hasta principios del siglo XX, Estonia -con
un modelo parecido al aleméan- establecié una estrecha relacion entre la
formacién profesional, la adquisicién de competencias y las consiguientes
identidades ocupacionales que se entrelazarian con los mercados de
trabajo de los oficios. El régimen soviético integro el discurso del signifi-
cado del trabajo y de las identidades laborales en la ideologia marxista-le-
ninista, fomentando una fuerte identidad del trabajador y proletario que fue
de la mano con el impulso a la industrializacion y un sistema de valores
gue recompensaba de forma especial el trabajo manual. En la formacion
profesional, este sistema establecié una rigida correspondencia entre la
especializacion profesional y los perfiles laborales en los que se basaba
todo el sistema econdmico y educativo.

El sistema soviético, altamente formalizado y centralizado y caracteri-
zado por la estabilidad de las condiciones laborales, un limitado progre-
so profesional y la practica ausencia de cualquier riesgo de desempleo,
favorecid una actitud bastante pasiva por parte de los trabajadores, ape-
nas interesados en la movilidad, la flexibilidad, la formacién o la adquisi-
cion de nuevas competencias. Hoy en dia, esta clase de actitud ante el
trabajo choca con las nuevas demandas y condiciones laborales genera-
das por la economia de mercado y la democratizacion. Al igual que mu-
chos otros paises poscomunistas, Estonia ha de hacer frente a un desem-
pleo estructural agravado por la disparidad entre las capacidades de que
dispone la poblacion activa y las competencias que exige la economia
de mercado. Durante la Ultima década, las grandes demandas de movili-
dad ocupacional impulsaron el desarrollo de medidas para promover el re-
ciclaje formativo, la polivalencia y la flexibilidad a la luz de las nuevas
exigencias de empleo y perfiles ocupacionales. Sin embargo, no es facil
eliminar de un plumazo los efectos de la socializacion profesional que ha
predominado en el pasado. En la actualidad, la mayor parte de los traba-
jadores no sélo carecen de los conocimientos especializados necesarios,
sino también de la capacidad de adaptarse, de comunicarse, de asumir
responsabilidades o de tomar iniciativas (Joons et al., 2001).

Poco a poco, los trabajadores estonios van dandose cuenta de que la
identidad laboral ya no esta tan preestructurada e influenciada ideoldgica-
mente, sino que depende de la iniciativa del individuo, basandose en gran
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medida en los resultados y en el progreso profesional. Los programas de
reciclaje formativo existentes en muchos ambitos profesionales vienen a
promover este enfoque. Por ejemplo, los profesionales estonios de la
enfermeria han de realizar cursos de reciclaje y aprobar examenes adap-
tados a los nuevos planes de estudios para demostrar que cumplen las
exigencias del trabajo moderno y que su actitud ante el trabajo es la que
cabe esperar. Durante el proceso de adaptacion, en el que adquieren nue-
vas competencias y elevan su nivel profesional como personal cualifica-
do, estos trabajadores también desarrollan nuevas formas de identidad
ocupacional y orgullo profesional (Kirpal, 2004b).

Espafia presenta algunas semejanzas con los paises en transicion en
que las épocas histéricas han fragmentado y provocado discontinuidades
en las concepciones del trabajo y en el sistema espafiol de formacion pro-
fesional. Estas discontinuidades son un factor importante para que persis-
ta una preparacion inadecuada de las cualificaciones y para que las iden-
tidades laborales sean inestables. Histdricamente, dos incidentes han ini-
ciado un proceso de transicién intensivo que ha influido de forma signifi-
cativa en el mercado de trabajo y en el sistema de formacién de Espafia.
Primero, el final de la época franquista en 1975 transformé de forma ra-
dical la situacion politica, tras 40 afios de aislamiento politico y econémi-
co del pais. Segundo, la incorporacién a la Unién Europea en 1986 otor-
g6 un nuevo marco a la economia espafiola.

El sistema espafiol de educacion y formacién profesional pecaba de ex-
ceso de diversificacion, falta de regulacién y escasa calidad hasta princi-
pios de los noventa, cuando la integracion formal de las practicas labora-
les en los curriculums de los programas de cualificacién profesional refor-
z6 notablemente el vinculo entre la adquisicion de conocimientos y la
demanda de competencias. Aunque la calidad e idoneidad de la forma-
cion profesional ha mejorado de forma significativa desde entonces, las
elevadas tasas de desempleo juvenil y la transicién de los jovenes del co-
legio al trabajo siguen siendo problemas importantes. Sea cual sea el ni-
vel de cualificacion, el mercado de trabajo ofrece a los jovenes escasas
oportunidades de encontrar empleo estable y desarrollar una carrera pro-
fesional progresiva. Dado que en Espafia sigue habiendo muchos pues-
tos donde se requieren trabajadores de cualificacion baja o media, mu-
chos jovenes trabajadores de alta cualificacién acaban realizando traba-
jos que estan muy por debajo de sus posibilidades. Ademas, muchos
trabajadores han de luchar contra la aparente falta de campos profesiona-
les reconocidos y contra el escaso reconocimiento de las cualificaciones
profesionales formales. Las empresas valoran més la formacién profesio-
nal continua que las cualificaciones formales, especialmente cuando se
trata de ofrecer oportunidades de progreso profesional a sus empleados.

En Espafia, los estudios realizados han podido establecer una clara co-
nexion entre la devaluacién de las cualificaciones profesionales y forma-
les y los problemas de los trabajadores para desarrollar identidades labo-
rales estables y confianza en sus capacidades personales (Marhuenda et
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al., 2001; Kirpal, 2004a). Para la mayoria, las condiciones laborales son
inestables, de modo que los empleados han de ser muy flexibles. No obs-
tante, esta clase de flexibilidad implica un ajuste continuo que otorga es-
caso control al individuo sobre su propio desarrollo profesional y sobre su
trayectoria profesional. Ademas, la identidad laboral del trabajador se ve
sometida a cambios con frecuencia, en funcién de la situacién laboral y de
las condiciones de empleo. La falta de reconocimiento de su competencia
y cualificacién profesional, junto con la inestabilidad de la situacién eco-
ndémica espafiola -alto nivel de desempleo, desregulacion de los merca-
dos de trabajo, diversificacion de los sistemas de formacion profesional y
elevada demanda de trabajadores de baja cualificacién o no cualificados-
hace que los trabajadores resulten especialmente vulnerables con respec-
to al contrato de trabajo que tienen. Una solucion para escapar a estas cir-
cunstancias parece la busqueda de un puesto de trabajo en el sector pu-
blico. Actualmente, convertirse en funcionario publico es la aspiracion de
la mayor parte de los ciudadanos espafioles, ya que se trata de una de las
pocas oportunidades que existen para conseguir una situacién laboral
de cierta estabilidad, que ofrece continuidad y progreso profesional de ca-
ra al futuro (Marhuenda et al., 2001).

Los diferentes ejemplos nacionales ilustran cémo las tradiciones ocu-
pacionales sélidas y estables pueden crear un marco de orientacion y apo-
yo para desarrollar identidades relacionadas con el trabajo. Asi ocurre, en
particular, en paises donde los sistemas de formacion profesional y los
campos profesionales estan muy formalizados y vinculados a los merca-
dos de trabajo de los oficios, como es el caso de Alemania. En este pais,
el reconocimiento de las cualificaciones profesionales y de los correspon-
dientes perfiles laborales ofrece a los empleados orientacién y sensa-
cion de estabilidad cuando dan el paso al mercado de trabajo. Aunque ac-
tualmente la mayor parte de estas estructuras estan en proceso de tran-
sicion y han perdido estabilidad, lo mas probable es que los cambios se-
an graduales, con mas tiempo para adaptarse.

Por el contrario, los paises donde el mercado de trabajo presenta dis-
continuidad y diversificacion suelen carecer del apoyo institucional nece-
sario para desarrollar sistemas soélidos de formacion profesional. Las cua-
lificaciones profesionales carecen de reconocimiento y, en cierta medi-
da, estan alejadas de las necesidades del mercado de trabajo. En estas
circunstancias, los trabajadores encuentran dificultades para desarrollar
orientaciones ocupacionales estables y abrir perspectivas de progreso pro-
fesional. No sélo se insta a los trabajadores a participar de manera mucho
mas activa en la definicion y determinacion de elementos de relevancia en
el trabajo con los que puedan identificarse, sino que, al mismo tiempo, han
de responder a procesos de redefinicion de su identidad laboral en el con-
texto de rapido cambio de los perfiles laborales y requisitos de capacita-
cién. Este es el caso de Estonia. El proceso de transicién fuerza la apari-
cién de nuevas exigencias laborales, normas de cualificacion, sistemas de
formacion y nuevos campos ocupacionales a los que ha de adaptarse el
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mercado de trabajo y que la poblacidn activa ha de internalizar. Ademas,
un aspecto interesante del ejemplo de los paises en proceso de transicion
es que nos demuestra cémo los cambios en las concepciones del traba-
joy en las identidades laborales pueden convertirse en fundamentales pa-
ra cumplir fines politicos o econémicos. En el contexto de la reorientacion,
las nuevas comunidades profesionales y grupos de interés pueden desem-
pefiar un nuevo papel fundamental, ya que crean un marco para desa-
rrollar formas colectivas de identidad laboral.

Por ultimo, el Reino Unido presenta un modelo donde el mercado de
trabajo nunca ha estado plenamente estructurado con oficios y profesio-
nes claramente definidas y se ha ido basando de forma creciente en un
alto grado de flexibilidad, desregulacion y fluidez de los perfiles laborales
y requisitos de capacitacion. Este sistema, mas abierto y menos formali-
zado, no pone el acento en la vinculacién de la persona a determinados
oficios, sino en el desarrollo de sus capacidades individuales, en la adqui-
sicién de un conjunto de conocimientos y competencias, en la experien-
cia laboral y en una actitud positiva ante el trabajo. Especialmente desde
la desaparicion de los programas de formacion de aprendices de finales
de los setenta, los conocimientos técnicos o especificos del puesto de tra-
bajo suelen ser objeto de formacion en el empleo, lo que refuerza la im-
portancia de la ensefianza general y del aprendizaje a través del trabajo
frente a la educacién y formacion profesional (Brown, 2001). Ademas, el
aprendizaje a través del trabajo y la formacién profesional suelen estar re-
lacionados con entornos laborales muy concretos, mas que con la pre-
paracion del individuo para asumir un conjunto genérico de tareas en un
campo profesional establecido.

Una caracteristica del sistema britanico de formacion profesional es que
el acceso al empleo estd mas o menos desregulado por lo que se refiere
a las condiciones necesarias para obtener un puesto de trabajo (Tessaring,
1998). A esto hay que afiadir el escaso reconocimiento de que gozan las
cualificaciones, de modo que a quienes completan programas de forma-
cién profesional no les resulta facil determinar el camino a seguir a partir
de ahi (Brown, 1995). Se trata de una situacion muy flexible: es posible
llegar a muchos puestos de trabajo sin contar con cualificaciones espe-
cificas y seguir trabajando sin necesidad de obtener una cualificacién for-
mal posterior. De ahi que buena parte del aprendizaje que se realiza en el
trabajo o incluso en acciones de formacion mas formales no goce de re-
conocimiento externo. En el Reino Unido, el nivel intermedio de cualifica-
cioén -generalmente poco desarrollado- constituye una materia compleja,
de multiples facetas, que no es posible analizar con detalle en este infor-
me. No obstante, una de sus consecuencias es que el numero de licen-
ciados universitarios empleados en puestos de trabajo de nivel intermedio
es mucho mayor en el Reino Unido que en cualquier otro pais de Europa
(septentrional), como Alemania o los Paises Bajos (Lloyd et al., 1999).
Ademas, se presupone que los licenciados contratados poseen capacida-
des basicas o genéricas mucho mas desarrolladas, como aptitudes de co-
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municacion, sociales y de coordinacion, que en los contextos de forma-
cién y trabajo del Reino Unido suelen gozar de mayor prioridad que los co-
nocimientos técnicos especificos.

La falta de un modelo comin de educacién y formacién profesional, de
desarrollo de capacidades y de formacion de la identidad ocupacional en
el Reino Unido también conlleva enormes variaciones de estos procesos
en distintos sectores y oficios. Por lo tanto, las identidades laborales son
muy individualizadas y dependen del contexto de trabajo, del perfil labo-
ral, del conjunto de competencias individual y de la orientacion de la ca-
rrera. La economia en su conjunto esta menos estructurada en torno a los
oficios 0 a las comunidades profesionales, aunque estas comunidades si-
guen siendo importantes en algunos sectores. No es que los oficios no
tengan importancia, sino que no son tan importantes como en otros pai-
Ses europeos.

Figura 2: Los contextos nacionales: la integracion estructural de las identidades laborales
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Lo que ha podido establecerse como tendencia general en todos los
paises analizados es que los trabajadores necesitan cada vez mas de-
sarrollar identidades ocupacionales (individuales y colectivas) multidimen-
sionales, que puedan adaptarse a los cambios socioeconémicos y tec-
noldgicos. En vista del declive generalizado de las formas colectivas de
identidad laboral, la iniciativa propia ha ganado en importancia para el tra-
bajador individual. Esto significa que la responsabilidad de establecer un
vinculo con el contexto laboral y de desarrollar formas de identificacion
con el trabajo recae casi por completo en el individuo y se manifiesta ca-
da vez mas como un proceso abierto y asistematico. En los cinco paises
analizados, los mecanismos institucionales que podrian orientar y ayudar
al individuo a adaptarse a su identidad y competencias laborales estan
muy poco desarrollados.

El aprendizaje y la socializacién profesional parecen desempefiar un
papel decisivo en este contexto. Por ejemplo, los trabajadores alemanes
y estonios han pasado por grandes dificultades para reorientar y adaptar
sus identidades laborales a los cambios de los entornos de trabajo, ya que
habian estado integradas en marcos estables hasta hace diez o veinte
afios. Por el contrario, los trabajadores britanicos parecen haber apren-
dido a manejar formas individualizadas de identidad laboral, a veces has-
ta el punto de que la falta de compromiso y los frecuentes cambios de em-
pleo pueden presentar grandes dificultades para los empresarios (Brown
et al., 2004).

La influencia de las particularidades
sectoriales en la formacion de identidades
laborales

Ademas de los contextos nacionales, los sectores y los grupos profesio-
nales tienen caracteristicas especificas que influyen en los procesos de
formacion de identidades en el trabajo (?). A nivel sectorial, el proyecto de
investigacion ha identificado dos elementos que parecen tener especial
importancia: el grado de formalizacion de las profesiones y del aprendiza-
je (inclusive la formacion profesional inicial y continua) y la dinamica de
cambio, incluidas las demandas de flexibilidad y movilidad. Teniendo en
cuenta esos elementos, ha sido posible dividir los sectores investigados
en altamente formalizados o desregulados y en muy dindmicos o no tan-
to en relacidn con los cambios que afectan, por ejemplo, a los perfiles la-
borales, a los requisitos de capacitacion, al aprendizaje, a las estructu-
ras organizativas, etc.

Por su parte, estos elementos estructurales de cada sector suelen de-

(%) Estos elementos se analizan en profundidad para cada uno de los sectores investigados en
Career Development International, 2004, Vol. 9, N° 3.
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pender de determinadas tradiciones que, en algunos casos, se solapan
con su integracién nacional. Esto podria haber propiciado, con el tiempo,
una combinacién muy especifica de estos elementos. Sin embargo, esto
parece ser la excepcién (3). Lo que hemos observado es que los sectores
muestran sus particularidades en distintos paises, superponiéndose en
gran medida a las influencias nacionales y a la integracion histérico-cultu-
ral de las identidades laborales (%). Esto indica claramente que las tenden-
cias internacionales y globalizadoras afectan marcadamente a las identi-
dades laborales. Sin embargo, también indica que las tareas y los perfiles
laborales, que parecen ser relativamente independientes de las particula-
ridades nacionales o culturales, ya que vienen determinados en gran me-
dida por la naturaleza del trabajo u oficio propiamente dicho, influyen de
forma significativa en las identidades laborales.

Por ejemplo, en cada sector se ha podido identificar un elemento basi-
co que es caracteristico del trabajo concreto a realizar. Estos elementos
representan una “cultura sectorial” especifica, que parece ser decisiva en
cuanto a qué identifican los trabajadores con ella en su contexto laboral.
Ademas, estos elementos suelen ser atractivos para los trabajadores y
pueden ser un factor de motivacion crucial a la hora de decidir especiali-
zarse en un campo profesional determinado, ademas de importantes pa-
ra crear la identidad ocupacional del trabajador. En la industria metaldrgi-
ca, por ejemplo, trabajar con un determinado material y con procesos de
trabajo que requieren al menos cierto grado de trabajo manual o meca-
nico constituye un elemento importante con el que se identifican los tra-
bajadores. Lo mismo cabe decir del interés técnico de los trabajadores del
sector de telecomunicaciones y Tl, mientras que el aspecto decisivo para
los profesionales de la enfermeria parece ser cuidar y responsabilizarse
de los pacientes. Los trabajadores del sector turistico sefialan que la inte-
raccion social y la comunicacion son elementos bésicos que les hacen
identificarse con su trabajo.

La funcién de la educacion y formacion profesional

y la cualificacion

En todos los sectores se ha podido observar un cambio de los requisitos
de capacitacion, que han pasado de los conocimientos técnicos a una ma-
yor importancia de los conocimientos genéricos y aptitudes de comunica-
cién, junto con una gran demanda de polivalencia. Hay al menos dos di-
namicas que requieren este nuevo equilibrio de competencias: la organi-
zacion del trabajo en jerarquias mas horizontales y el trabajo en equipo,

(®) Por ejemplo, el sector de la metalurgia y la ingenieria se caracteriza por un alto grado de
heterogeneidad en determinada combinacién con particularidades nacionales.

() La primacia de los elementos especificos de cada sector y su fuerte influencia sobre la for-
macién de la identidad relacionada con el trabajo reforz6 el enfoque del proyecto de con-
centrar el andlisis en las perspectivas sectoriales frente a las nacionales. El analisis na-
cional de primer nivel se consider6 un instrumento para facilitar la integracion sectorial de
las conclusiones del estudio.
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asi como la terciarizacion de la economia que se orienta cada vez mas
al sector servicios, otorgando al cliente un nuevo papel en el contexto eco-
némico. Esto ultimo acarrea dos consecuencias en la practica: un alto gra-
do de interaccién con el cliente en el nivel del trabajador intermedio y el
hecho de que los clientes en general se han vuelto mucho més exigentes,
con ideas muy concretas sobre la calidad del servicio que esperan recibir.
Con ello nace una nueva estructura competitiva, incluso para sectores de
servicios ya consolidados como la enfermeria o el turismo. Las estructu-
ras de formacion profesional inicial van reconociendo poco a poco estos
nuevos requisitos de capacitacion y, donde se han aplicado reformas
durante los ultimos afios, los sistemas de formacion han intentado dar res-
puesta a estas demandas (°).

La polivalencia comprende toda una serie de expectativas de los em-
presarios: “Para el empresario, el perfil de un técnico informatico poliva-
lente incluye diversos aspectos, como la confidencialidad, conocimien-
tos de idiomas, conocimientos técnicos hibridos, aptitudes de comunica-
cion, buena disposicion a los cambios y al desarrollo propio permanente,
capacidad para manejar el estrés, aptitudes de trabajo en equipo y co-
nocimientos generales de administracion” (Loogma et al., 2004, p. 329).
Sin embargo, también hay casos donde los conocimientos genéricos y las
aptitudes de comunicacién se consideran secundarios tanto por parte de
los empresarios como de los empleados, sobre todo en ambitos donde
el trabajo que se necesita es principalmente manual, mecanico o pura-
mente técnico, como ocurre en algunos segmentos de la industria meta-
ldrgica o en el sector de telecomunicaciones y Tl. Aparentemente, la com-
binacion deseada de competencias suele depender lo integrado que esté
el trabajo el equipo en la préactica laboral cotidiana de las empresas. Por
ejemplo, se ha observado un gran cambio en la metalurgia y la ingenieria
en los dltimos afios, de modo que la transferencia de responsabilidad a
los niveles inferiores y el trabajo en equipo se han hecho méas habituales
frente a las formas tayloristasy jerarquicas de organizacién del trabajo.
En la asistencia sanitaria se ha producido un cambio similar, de modo que
la enfermeria ha pasado a estar menos estructurada en torno a las 6rde-
nes de los médicos. En el turismo, sigue predominando la organizacion
jerarquica del trabajo, mientras que las Tl y las telecomunicaciones pre-
sentan una combinacién de trabajo altamente individualizado y trabajo or-
ganizado en torno a proyectos y trabajo en equipo.

La profesion de la enfermeria ofrece un buen ejemplo de los cambios
gue experimenta la demanda de competencias. El moderno concepto asis-
tencial orientado al paciente exige cambiar el sistema de control directi-
VO por un sistema de capacitacion que da una importancia renovada a las

(®) Por ejemplo, la creacion del programa dual de preparacion de aprendices en Alemania
para las nuevas profesiones de Tl (iniciado en 1995) o el nuevo plan de estudios de enferm-
eria de Estonia incorporan un importante nimero de médulos destinados a fomentar las ap-
titudes de comunicacion.
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consultas. De este modo, se introduce la orientacion y el asesoramiento
en el proceso de asistencia sanitaria, que requieren aptitudes interperso-
nales muy desarrolladas. Ademas, “las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones y la gestién de procesos de datos complejos, junto con el
nuevo enfoque de orientacion al cliente, redefinen el perfil tradicional de
los servicios de asistencia sanitaria” (Kirpal, 2004b, p. 287). Ambos pro-
cesos requieren capacidades de comunicacion avanzadas, ademas de
amplificar las competencias generales y crear procesos de trabajo mas
complejos.

El cambio en las demandas de capacidades apunta directamente al pa-
pel y al reconocimiento de la formacién profesional inicial y continua. Los
resultados del estudio indican que, en muchos ambitos, se da prioridad a
la formacion continua combinada con la experiencia laboral practica
frente a las cualificaciones profesionales formales. Por lo menos, asi ha
ocurrido en el sector de TI, en el turismo y, en cierta medida, en las tele-
comunicaciones. En la enfermeria y en la metalurgia/ingenieria, la for-
macion inicial es muy valorada por los empresarios y los trabajadores y se
considera condicion previa para entrar en el mercado de trabajo y para
avanzar en la profesién. Ademas, la experiencia laboral practica en el mar-
co de los programas de formacion profesional también se considera una
estrategia de seleccion de personal, especialmente en el modelo dual ale-
man de formacion por aprendizaje. Por regla general, la cualificacion for-
mal inicial aumenta la empleabilidad y las oportunidades de progreso pro-
fesional. Ademas, sienta las bases para adquirir capacidades de aprendi-
zaje generales y desarrollar una forma bésica de identidad ocupacional,
incluso en el sector turistico, altamente diversificado. Sin embargo, para
muchos grupos profesionales, la cualificacidon profesional inicial no logra
preparar a los jévenes trabajadores para dominar lo que se les exige en
la practica laboral cotidiana. En el turismo, las telecomunicaciones, las
Tl e incluso la enfermeria, los empresarios y los trabajadores confirman
que la experiencia en el empleo es lo que realmente cuenta. La adquisi-
cién de competencias esta claramente relacionada con el aprendizaje en
el trabajo, que implica formacion en el empleo, aprendizaje préactico y apren-
dizaje autodirigido.

En la mayoria de sectores, sobre todo en las Tl, en las telecomunica-
ciones y en la metalurgia/ingenieria, se ha podido observar una crecien-
te demanda de conocimientos “justo a tiempo”. Esta tendencia ha impul-
sado la reestructuracion de las modalidades y funciones de la formacion
continua y ejerce una considerable presion sobre los trabajadores para
que dediquen tiempo al estudio autodidacta y al aprendizaje informal. En
la mayoria de los casos, la adquisicion de esta clase de conocimientos no
contribuye de manera significativa a mejorar la competencia profesional,
ya que son de corto plazo, se quedan anticuados rapidamente y se con-
sideran un requisito minimo para seguir el ritmo de cambio de las tecno-
logias, a fin de mantener la propia empleabilidad. Los trabajadores son cri-
ticos al sefalar que la adquisicién de conocimientos “justo a tiempo” deja
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escaso margen y recursos para un desarrollo de competencias mas pro-
fundo y a largo plazo, que podria ser importante para facilitar las oportu-
nidades de progreso profesional. Algunos trabajadores creen que esta es-
tructura de conocimientos les da todavia menos control sobre el desarro-
llo de sus propias competencias. Ademas, favorece el creciente empleo
de licenciados, una tendencia que se ha podido observar en campos
técnicos como la metalurgia/ingenieria, las telecomunicaciones y las TI.
Otros factores que impiden a los trabajadores mejorar su competencia pro-
fesional son la incompatibilidad de los cursos y ofertas de formacién con
los horarios laborales de los empleados, la falta de apoyo financiero de los
empresarios y la escasa adecuacion de la formacion que se ofrece. Que
las empresas favorezcan un “nucleo” frente a un segmento “desfavoreci-
do” de la poblacion activa en lo que se refiere a oportunidades de forma-
cién y aumento de competencias es un problema de los sectores de Tl/te-
lecomunicaciones, turismo y metalurgia/ingenieria.

Conclusiones

Las estructuras sociales y econdémicas actuales influyen marcadamente
en la naturaleza del trabajo y conducen a una serie de modificaciones des-
tinadas a dar respuesta a las necesidades de cambio. Evidentemente, exis-
ten grandes variaciones entre paises europeos y entre sectores por cuan-
to se refiere a la forma en que las demandas de flexibilidad y movilidad
afectan a la poblacion activa, y cada contexto nacional y sectorial presen-
ta un conjunto de problemas diferente. Sin embargo, algunas variables
contextuales parecen influir en la formacion de identidades laborales a ni-
vel de la integracion nacional de las concepciones del trabajo, asi como a
nivel de las estructuras especificas sectoriales.

Formalizacion frente a desregulacion

Las estructuras formalizadas y reguladas fomentan la estabilidad y la con-
tinuidad y ayudan al individuo a desarrollar su orientacién profesional y su
identidad laboral. Por ejemplo, los sistemas establecidos de educacién y
formacion profesional y el reconocimiento de las cualificaciones formales
pueden desempefiar un papel formativo decisivo para favorecer la vincu-
lacion inicial a la profesion y la autoconfianza. Esto es aplicable en cierta
medida a todos los grupos profesionales investigados. La estabilidad y fia-
bilidad del empleo son importantes para que el trabajador pueda sentirse
vinculado y comprometido con la empresa y planificar su propio desarro-
llo profesional. También son importantes para avanzar en la profesion, ya
sea en el sentido de profundizar en los conocimientos y competencias pro-
pios mediante la movilidad horizontal (como en el caso de la enfermeria)
0 en el sentido de tener oportunidades de promocién a través de la movi-
lidad vertical. Por el contrario, la inestabilidad en el empleo hace que sea
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especialmente dificil para los trabajadores desarrollar una identidad labo-
ral estable, como es habitual en el caso de los trabajadores del sector
turistico.

La formalizacion también tiene influencia en la organizacién y funcio-
nes de las comunidades y asociaciones profesionales. Su marcada in-
fluencia sobre la formacion de identidad se ha observado en casi todos
los grupos profesionales investigados. Cuando el nivel de formalizacion
de las asociaciones profesionales es elevado (como en la enfermeria 'y
tradicionalmente en la industria metaldrgica), la oferta de orientacion y apo-
yo profesional ayuda a los trabajadores a consolidar su posicion en lo que
respecta al contexto laboral, las relaciones entre empresario y trabaja-
dor y su categoria profesional. Cuando no existen estos mecanismos, o
bien son sustituidos por comunidades profesionales informales (como
en el sector de TI) que realizan funciones similares o bien la situacion
del empleo y los procesos de formacién de identidad son altamente indi-
vidualizados (como ocurre en el turismo).

Cuando los mecanismos de estabilizacién se han erosionado (como en
la industria metallrgica y la ingenieria y en las telecomunicaciones) o no
existen (como en las Tl y el turismo), los trabajadores han de elaborar sus
propios sistemas de identificacion. En este contexto cabe destacar tres
tendencias. Primero, transmitir el concepto de actitud profesional en el tra-
bajo —que normalmente es el esperado en las llamadas profesiones libe-
rales (como los abogados, médicos o ejecutivos)— a los empleados de cua-
lificacién intermedia. Esta tendencia se ha podido observar, por ejemplo,
entre los expertos en Tl, los empleados altamente cualificados del sector
turistico y de la ingenieria y, en cierta medida, entre los profesionales de
la enfermeria. En este caso, se promueve el espiritu de trabajo, el interés
y compromiso personal, la actitud positiva del sujeto de la formacion y la
realizacion personal y se adoptan como conceptos fundamentales. Una
segunda posibilidad observada fue la actitud altamente individualizada an-
te el trabajo, ejemplificada en el contexto britanico, pero también presen-
te cada vez mas entre la mayoria de los grupos profesionales investiga-
dos. Aqui a lo que se da importancia es a las aptitudes, conocimientos,
competencia profesional y desarrollo profesional activo del individuo a tra-
vés del aprendizaje y la formacién continua, asi como la movilidad y flexi-
bilidad, como instrumentos importantes para el progreso profesional. En
tercer lugar, muchos trabajadores han desarrollado una actitud meramen-
te funcional o instrumental ante el trabajo, cumpliendo los requisitos de
aprendizaje, flexibilidad y movilidad minimos necesarios para mantener
su empleabilidad. Esto se ha podido observar en las telecomunicaciones
y en el sector del metal y la ingenieria, pero también en menor medida en
el resto de sectores. Puede considerarse una respuesta bastante pasiva
a los cambios de las exigencias laborales, mientras que las dos prime-
ras tendencias esperan y ejemplifican un enfoque mas positivo.
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Flexibilidad y movilidad

Los cambios organizativos, las innovaciones tecnoldgicas y la marcada
orientacion al cliente obligan a los trabajadores a adaptarse a las nuevas
demandas del contexto laboral desarrollando nuevos perfiles de cualifica-
cién y capacidad para el aprendizaje continuo. Las empresas se ven apre-
miadas a adaptarse a los cambios de las demandas de organizacion, cre-
ar un entorno de riqueza formativa y apoyar a los empleados en su
adaptacion a los cambios de la situacion laboral. En general, estan en dis-
posicion de limitar o fomentar activamente las actitudes laborales especi-
ficas de sus empleados y, por lo tanto, influyen para modelar las identida-
des laborales.

Con respecto a la movilidad, el consorcio del proyecto ha distinguido
entre movilidad geogréfica o espacial, movilidad horizontal y movilidad ver-
tical. Las demandas de movilidad espacial de los empleados hacen refe-
rencia a la necesidad o posibilidad de cambiar de lugar de trabajo, de
ser transferido a otra ciudad, de viajar por razones de trabajo o de reali-
zar largos desplazamientos periddicos para ir y venir del trabajo. La mo-
vilidad horizontal se refiere a cambiar de empresa o departamento, prac-
ticar la rotacion de puestos de trabajo, adquirir determinadas especializa-
ciones o participar en el trabajo en equipo. Por ultimo, la movilidad verti-
cal comprende la capacidad, interés y oportunidad de desarrollo profesio-
nal personal aprovechando oportunidades tales como una mayor educa-
cién o promocion interna. La movilidad horizontal y vertical estd muy rela-
cionada con las oportunidades de desarrollo profesional continuo y de
aprendizaje a través del trabajo. La emigracion puede considerarse una
forma especial de movilidad, generalmente relacionada con cambios de
empresa y de ocupacion. Aunque este asunto puede ser de gran interés
en el ambito europeo, el proyecto no ha tenido en cuenta a los trabaja-
dores emigrantes, ya que el desarrollo de su identidad ocupacional
constituye un caso especial.

En épocas de fuertes restricciones econémicas, flexibilidad y movili-
dad se han considerado en primera instancia como demandas que ejercen
presion sobre las empresas y los trabajadores. Sin embargo, la flexibilidad
y la movilidad también crean oportunidades en lo que respecta al entorno
de aprendizaje en el trabajo, los perfiles laborales, las opciones profesio-
nales y la autonomia y realizacion personal de los trabajadores. Las estra-
tegias organizativas de las empresas pueden abrir nuevas oportunidades
para los trabajadores o pueden crear presiones, por ejemplo, por la inten-
sificacion del trabajo; este es un elemento predominante, mencionado
por trabajadores de todos los sectores investigados. El estudio revela
gue la flexibilidad y la movilidad son experimentadas y valoradas de forma
bastante distinta en diferentes grupos profesionales y demuestra como afec-
ta esto a los procesos de formacion de identidad en el trabajo.

Los trabajadores suelen relacionar la cuestion de la flexibilidad con la
capacidad para hacer frente y adaptarse a los cambios en el trabajo, co-
mo nuevas tareas, situaciones de empleo y organizacion del trabajo, ge-
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neralmente vinculadas a la ampliacién de competencias y perfiles labora-
les. También se refieren a las condiciones laborales en términos de flexi-
bilidad temporal, horario laboral irregular, cambios de horarios y la dis-
posicion a trabajar horas extras. Hay grandes variaciones en cuanto a la
percepcion de la flexibilidad y la movilidad como creadoras de oportunida-
des o como nuevas demandas que ejercen presion sobre los empleados.
Por ejemplo, los profesionales de la enfermeria creen controlar en gran
medida el grado de flexibilidad y movilidad que estan obligados a ofrecer
y consideran haber tenido opciones individuales. Por el contrario, en las
nuevas economias ambos elementos son percibidos como demandas aje-
nas al control de los trabajadores, que crean un alto grado de estrés.
Las demandas de flexibilidad son criticadas por las horas extras y los
horarios flexibles, sobre todo en el turismo, donde se afirma que los me-
canismos de compensacion de estas exigencias son inadecuados, no s6-
lo en lo que respecta a la remuneracion econoémica, sino también a la
seguridad en el empleo, las perspectivas de progreso profesional y la for-
macion. La connotacién mas negativa que se da a la flexibilidad es
cuando se interpreta como posibilidad de contratar y despedir sin apenas
costes. Las implicaciones negativas son la falta de compromiso y vincula-
cion con la empresa y los altos niveles de rotacion de personal.

Cuando se trata de la disposicion de los trabajadores a ser flexibles y
moviles, también se han distinguido diferencias nacionales (o cultura-
les). Los trabajadores de Francia y el Reino Unido parecen estar mejor
preparados en general para hacer frente a las demandas de flexibilidad
y movilidad -y beneficiarse de ellas personalmente- que los trabajadores
de Alemania. La socializacion, el aprendizaje y las experiencias perso-
nales parecen desempefiar un papel importante en este contexto. Esto
quedo claro, por ejemplo, al comparar las actitudes en el trabajo de los
profesionales de la enfermeria y de los trabajadores del sector de tele-
comunicaciones de los tres paises. Al mismo tiempo, los trabajadores de
paises donde la economia no es estable, como Espafia o Estonia, tam-
bién estadn en general mas acostumbrados a adaptarse a los cambios de
las exigencias laborales, ya que suelen tener que ser muy flexibles para
capear las turbulencias y los periodos de transicion.

La movilidad horizontal suele ser un medio importante de ampliar las
competencias profesionales y aumentar las oportunidades de progreso
profesional. Especialmente en las Tl y en el turismo, y sobre todo en el
Reino Unido, los cambios de empresa para adquirir experiencia laboral
estan estrechamente relacionados con el desarrollo profesional. En la en-
fermeria, es normal buscar la movilidad horizontal (sobre todo entre dife-
rentes departamentos de los hospitales) para ampliar y profundizar en las
competencias profesionales, pero sin ideas de promocién. Resulta sor-
prendente observar que, en casi todos los sectores, la mayoria de los tra-
bajadores de cualificacion intermedia prefieren la movilidad horizontal a la
movilidad vertical. Esta tendencia puede vincularse a los elementos ba-
sicos de una profesion (descritos anteriormente) con los que se identifi-
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can normalmente los empleados de este nivel de cualificacién. Estas pau-
tas de identificacion profesional pueden llevar a una cierta incompatibili-
dad entre la realizacion de tareas técnicas y la asuncién de funciones de
coordinacion y administracion con responsabilidades laborales de nivel
superior. Por ejemplo, en los sectores de telecomunicaciones, Tly
metalurgia/ingenieria, el paso de trabajar como experto técnico a asumir
una funcién coordinadora ha resultado ser fuente de conflicto para mu-
chos empleados, que a menudo se ven imposibilitados para ascender a
posiciones de liderazgo de equipos. Los especialistas en Tl asocian inclu-
so las posiciones de direccion con la inevitable degeneracion de los cono-
cimientos técnicos y las capacidades practicas (Loogma et al., 2004). Casi
todos los profesionales de la enfermeria experimentan un conflicto simi-
lar: quienes se identifican mucho con la atencién directa al paciente no
suelen querer ocupar cargos de direccion o adquirir competencias relacio-
nadas con la administracion, la coordinacion o tareas generales de ges-
tién (Kirpal, 2004b).

Estos resultados pueden llevarnos a la conclusion de que, para la
mayoria de los trabajadores cualificados, es mas importante realizar las
tareas béasicas de una profesién que ascender a puestos de supervision
o liderazgo de equipos, especialmente cuando la estructura salarial no
cambia de forma significativa, como ocurre en la enfermeria. Se ha obser-
vado una mayor orientacion de la carrera entre los trabajadores britanicos
y franceses y entre los empleados de sectores diversificados y menos for-
malizados como el turismo y las TI. Aqui es importante sefialar que, so-
bre todo en el Reino Unido, la estructura salarial cambia bastante cuando
se asciende en la escala profesional. Resulta sorprendente que, para los
trabajadores britanicos, seguir una trayectoria de desarrollo profesional
progresivo esté principalmente relacionado con la movilidad ascendente
y el aumento de sueldo; si se combina con el paso por diferentes situacio-
nes de empleo, esto también suele implicar un cambio de ocupacion. Ni
siquiera la vinculacion a una determinada empresa o entorno laboral pa-
rece tener gran importancia. Por el contrario, los trabajadores cualificados
del resto de paises se identifican mucho mas con la idea de ser un exper-
to en un determinado campo, lo cual produce una marcada identificacién
con las actividades propias del trabajo que conllevan la aplicacién de ca-
pacidades técnicas muy especificas.

Otros factores estructurales que ofrecen escasos incentivos a los tra-
bajadores para aceptar la movilidad vertical son la falta de oportunida-
des de progreso profesional debido a la reestructuracién organizativa, la
falta de apoyo de los empresarios o la forma de organizacién propia de la
profesion. La tendencia a jerarquias horizontales en la organizacion del
trabajo en los sectores de telecomunicaciones, Tl y metalurgia/ingenie-
ria ha reducido notablemente el nUmero de cargos de supervisién dispo-
nibles, sobre todo en la direccién intermedia. Una consecuencia que esto
ha producido en Alemania, por ejemplo, es que son muchos menos los
empleados que utilizan la cualificacion Meister como forma clasica de pro-
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greso profesional, ya que esta via también resulta cada vez mas perjudi-
cada por la contratacién de licenciados para estos puestos. La falta de
apoyo de los empresarios para proporcionar y facilitar formacion ade-
cuada resulta especialmente problematica en el turismo y las Tl, mientras
que en la enfermeria, la organizacién altamente formalizada de la profe-
sion limita notablemente las oportunidades de progreso profesional.

Quiz4 la relacidén entre la movilidad, la flexibilidad y la identidad labo-
ral resulte mas evidente si se analiza la forma en que se ven a si mismos
los especialistas en Tl y los trabajadores del sector metalargico, que se
distinguen claramente del personal administrativo, los directores y los
consejeros. El estudio del sector de Tl revela que la identidad laboral
de un especialista en Tl puede estar tan profundamente arraigada en la
tecnologia que conlleve un alto grado de inflexibilidad cuando se trata de
desarrollar una orientacion ocupacional mas amplia. Seria interesante se-
guir investigando hasta qué punto las competencias técnicas muy desa-
rrolladas, pero de enfoque reducido, ponen a estos empleados en peli-
gro en el contexto de la exigencia de adaptarse a los cambios en los con-
textos laborales.

Reflexiones

Este proyecto de investigacién ha podido confirmar que los trabajadores
europeos estan cada vez mas expuestos a demandas de mayor flexibili-
dad y movilidad en el trabajo y han de enfrentarse a continuos cambios
y adaptaciones. Las conclusiones del proyecto también revelan que no to-
dos los empleados de cualificacion intermedia poseen los recursos perso-
nales necesarios para hacer frente a las demandas de adaptacién a su
trabajo, desarrollo de competencias y orientacién de la carrera. Si volve-
mos a centrarnos en el individuo, en todos los grupos profesionales inves-
tigados hemos encontrado trabajadores con formas clésicas de identidad
laboral caracterizadas por un alto grado de identificacién con su profesion,
con el empresario, con el producto de la empresa o con sus tareas coti-
dianas. Para este grupo de trabajadores, los rapidos cambios en el traba-
jo presentan un reto importante, especialmente para quienes carecen de
los medios o recursos personales necesarios para adaptarse a las nue-
vas exigencias. En estos casos, los trabajadores suelen desarrollar una
estrategia de “retirada”, intentando conservar su actual categoria y perfil
laboral. Este grupo de trabajadores se resisten en gran medida a las de-
mandas de mayor flexibilidad, con escaso o ningun interés por aprender,
progresar en su profesién o cambiar de centro de trabajo o de empresa.
Ademas, la presién que supone la demanda de flexibilidad y los cambios
de tareas, de rol profesional o de empresa suele causar estrés y falta de
control sobre los resultados del trabajo. Asi ocurre en especial en las pro-
fesiones y organizaciones donde las exigencias de flexibilidad y movilidad
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son grandes y las formas de organizacion del trabajo y las tareas cambian
con rapidez, como en el sector de TI.

Por el contrario, los trabajadores con formas de identidad laboral fle-
xibles, transitorias e individualizadas, que son capaces de adelantarse e
internalizar las exigencias de los constantes cambios en el trabajo, estan
mucho mejor preparados para responder a las demandas de flexibilidad.
Estos trabajadores suelen tener la deseada combinacion de competen-
cias técnicas y sociales hibridas y la capacidad para utilizar la flexibilidad,
la movilidad y el aprendizaje como instrumentos para desarrollar su carre-
ra profesional. Los resultados del estudio también revelan que los empre-
sarios prefieren esta clase de empleados flexibles y que tienden cada vez
mas a esperar un tipo de emprendedor auténomo, que presta sus servi-
cios, competencias y aptitudes segun la demanda (véase también Pongratz
etal., 2003; Vob et al., 1998). Este tipo de trabajador presenta un alto gra-
do de flexibilidad, de formacion continua, capacidad para gestionar los
riesgos y para modelar y construir activamente su propia identidad labo-
ral y la orientacion de su carrera.

Las nuevas formas de relacion entre empresario y trabajador también
apoyan este modelo emprendedor, abandonndo gradualmente los anti-
guos tipos de relacion basada en la confianza y relajando las pautas de
compromiso con la organizacion (Baruch, 1998; Reader et al., 2001). Esta
tendencia promueve y apoya una tendencia general a la “individualizacion”
de las identidades laborales, que se aleja de las formas colectivas clasi-
cas y dificulta la negociacion de convenios colectivos por parte de los tra-
bajadores. Ademas, este modelo transfiere las responsabilidades de for-
macion, aprendizaje y desarrollo profesional de la empresa al individuo.
Sin embargo, la actitud emprendedora y polivalente del trabajador indivi-
dual también genera identidades laborales complejas, flexibles y multidi-
mensionales que pueden crear conflictos cuando se adaptan constante-
mente a las exigencias de cambio. Cada vez es mas frecuente que sean
los propios empleados quienes hayan de construir la estabilidad y conti-
nuidad que antes se generaban formalmente a través de contratos de em-
pleo fijo y una vinculacion estable a la empresa.

La medida en la que los trabajadores puedan hacer frente a las deman-
das de flexibilidad y adaptacion afecta notablemente a su motivacioén, a su
compromiso laboral y a sus formas de identificacion con el trabajo. Este
articulo ha intentado demostrar que no sélo es el individuo quien determi-
na el potencial de adaptacion, sino que las variables estructurales también
desempefian un papel fundamental para apoyar o inhibir la evolucién de
los trabajadores. Dado que el nimero de trabajadores europeos que no
son del tipo emprendedor -y que, por lo tanto, podrian estar en desven-
taja- es potencialmente alto, los trabajadores necesitan algln tipo de apo-
yo para prepararse a satisfacer las exigencias de cambio en el trabajo.
Los resultados del estudio demuestran que los trabajadores de cualifica-
cion intermedia de mas de 35 afios de edad han de contar con un apoyo
y orientacion especiales para evitar que caigan en la estrategia pasiva de
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“retirada” que puede conducirles en Ultima instancia a su exclusién profe-
sional. Por el contrario, los trabajadores que han recibido formacion du-
rante los diez Ultimos afios estdn mucho mejor equipados para adelantar-
se y hacer frente a las demandas de flexibilidad y formacién continua. Con
esto se pone de manifiesto el papel fundamental que desempefia la edu-
cacion y formacion profesional inicial en este contexto si se disefia ade-
cuadamente para preparar a los jovenes para hacer frente a los retos que
plantean los entornos laborales modernos. Sin embargo, si los trabajado-
res pierden la oportunidad de recibir formacién conforme a los estandares
modernos, la formacién continua a través del trabajo ha de actuar como
compensacion.

La flexibilidad es especialmente necesaria cuando se trata de integrar
adecuadamente la formacion profesional inicial y continua y desarrollar
una combinacién equilibrada de conocimientos técnicos especificos y com-
petencias genéricas. También es necesario mejorar la acreditacion de la
formacion informal para facilitar el acceso efectivo a formacion adicional,
promocién profesional y movimientos de empleo horizontales. Los ins-
trumentos orientativos para ayudar a los trabajadores a responder debi-
damente a las demandas de flexibilidad y movilidad y capacitarles para
convertirse en agentes de su propio desarrollo profesional no han de limi-
tarse necesariamente a los sistemas institucionales. El aprendizaje profe-
sional continlo iniciado y dirigido por el propio trabajador y las “auditorias
de competencia” relacionadas con la orientacién socioprofesional auto-
guiada también pueden ser instrumentos eficaces.
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