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Estrategias empresaria-
les respecto a la forma-
cion en el trabajo en el

Reino Unido

La formacion en el Reino
Unido

De acuerdo con la Encuesta de Poblacion
Activa del Reino Unido, una cuarta parte
de los trabajadores del pais habian recibi-
do formacion para el puesto de trabajo en
el periodo de 13 semanas inmediatamente
anterior a la primavera de 1995. De las
otras tres cuartas partes, la mayoria habian
recibido también formacién en la empre-
sa, aunque en fecha anterior a ese perio-
do. El resto, en torno a un tercio del total,
afirmaron que su empresa actual nunca les
habia ofrecido formacidn, ni en el puesto
de trabajo ni fuera del mismo.

En los dltimos diez afios, la proporcion de
trabajadores que disfrutan de algln tipo
de formacién ha aumentado regularmen-
te. En la figura 1 se analiza la evolucion
del nimero de trabajadores beneficiarios
de actividades de formacion en las 4 se-
manas anteriores a la fecha de la encues-
ta. Mientras que en 1984 la proporcidn era
del 8%, en 1990 superaba el 15%. Después
se advierte una tendencia a la estabi-
lizacion durante el periodo de recesion
econdmica. En 1995, el 13,1% de los tra-
bajadores del Reino Unido recibieron
formacién en el periodo de cuatro sema-
nas referido’.

Comparaciones
internacionales

La comparacién a escala internacional re-
sulta dificil, debido a las diferentes defini-
ciones y técnicas utilizadas para medir la
participacion en la educacién y formacién
complementarias para el puesto de traba-
joy a la disparidad de los sistemas educa-
tivos. No obstante, los datos disponibles
indican que los trabajadores del Reino
Unido tienen mas probabilidades de to-

mar parte en actividades de aprendizaje
en el trabajo que los de la mayoria de los
paises de la UE, entre ellos Francia, Ale-
mania e ltalia. Tan sélo en Dinamarca y
en los Paises Bajos se registran tasas de
participacion superiores (DfEE,1993).

Las comparaciones basadas en el gasto en
formacién también presentan varias difi-
cultades. Segin un importante estudio rea-
lizado a finales del decenio de 1980, el
conjunto de sectores econémicos del Rei-
no Unido dedicaban al menos un 3% de la
renta nacional a la formacion (véase Ryan,
1991 y Training Agency, 1989). Aunque
este dato parece favorable si se compara
con los niveles del 1 o el 2% habituales en
paises como Alemania y Japon, es posible
gue no se trate de una comparacion de
magnitudes homogéneas, ya que estos Ul-
timos paises se centran méas en la ense-
fianza inicial.

La prueba definitiva consiste en compro-
bar el resultado de la educacién y forma-
cion, es decir, las capacidades y cualida-
des de la poblacion activa. En este senti-
do, los analisis pormenorizados de la pro-
ductividad y de las capacidades en diver-
sos sectores de produccidn y servicios
permiten llegar a la conclusion de que el
Reino Unido presentaba un déficit de ca-
pacitacion relativo en comparacion con
paises como Alemania (véase, por ejem-
plo, Steedman, 1989 y Prais, 1989). Otros
datos indican que las deficiencias relati-
vas no son uniformes en todos los grupos
profesionales. En los niveles superiores de
cualificacion y capacidad (es decir, en el
primer nivel), los resultados del Reino
Unido son tan buenos como los de la ma-
yorfa de sus competidores (CERI, 1995).
En los niveles de capacitacion intermedios
e inferiores, el déficit es més evidente.
Ademas, el problema no parece ser tan
grave entre las personas que acceden por
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En este articulo se analiza el
nivel actual de la formacion
en el trabajo en el Reino
Unido y se sefiala que, aun-
que la mayoria de trabaja-
dores del pais reciben algin
tipo de formacion o disfru-
tan de oportunidades de
aprendizaje en su empresa,
para muchos la formacion
no constituye una actividad
continua. La oferta de for-
macion se concentra en las
grandes empresas del sec-
tor servicios y en los traba-
jadores que ocupan puestos
de alto nivel. Son relativa-
mente pocas las empresas
gue adoptan una estrategia
formal o sistematica respec-
to a laformacién. Una de las
consecuencias que deben
tenerse en cuenta en la
formulacion de politicas
publicas es que los trabaja-
dores que afrontan el peor
futuro en el mercado de tra-
bajo, es decir, los menos
capacitados, son los que tie-
nen menos posibilidades de
acceder a la educacion y for-
macion que podrian ayu-
darles a adaptarse a las nue-
vas exigencias de capaci-
dad.

1) La Encuesta de Poblacién Activa
se modifico en el verano de 1994. Es
posible que este cambio alterase el
modo en que los encuestados respon-
dieron a la pregunta relativa al perio-
do de cuatro semanas y produjese una
discontinuidad en las series de datos
(DfEE, 1996).
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®
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[l Fuera del puesto de trabajo

Figura 1: Evolucion de la formacion para el puesto de
trabajo entre la poblacion activa que recibid este tipo
de formacion en las cuatro semanas anteriores a la
fecha de la encuesta.
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa, realizada en la primavera de cada afio.

B En el puesto de trabajo
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«La financiacion de la for-
macién relacionada con el
puesto de trabajo corre a
cargo principalmente de las
empresas. (...) Las grandes
empresas tienen mas pro-
babilidades de impartir
formaciéon que las peque-
fias (...)»

«El nivel de formacién rela-
tivamente bajo en el sector
productivo no se debe a
una ausencia de demanda

G

CEDEFOP
46

primera vez al mercado de trabajo, carac-
terizadas por una mayor tasa de participa-
cién en la ensefianza a tiempo completo
en los Gltimos afios, que les permite al-
canzar un nivel de cualificacion superior
(DfEE, 1996). La dificultad mayor reside
en el grupo de la poblacion activa ya inte-
grada en el mercado de trabajo.

Tipos de formacion

Los datos de la figura 1 revelan que la
mayor parte de la formacién se imparte
fuera del puesto de trabajo, aunque con
mas frecuencia en instalaciones de la em-
presa que en instituciones educativas o
centros de formacion. Hay datos (por ejem-
plo, Industrial Society, 1995) que apuntan
a un aumento en la utilizacion de técnicas
como el aprendizaje a distancia y la ense-
flanza asistida por ordenador.

¢Quien imparte la forma-
cion?

La financiacién de la formacién relaciona-
da con el puesto de trabajo corre a cargo
principalmente de las empresas. En la pri-
mavera de 1995, éstas asumian los costes
de la formacion impartida a dos tercios de
los trabajadores; menos de una quinta parte
pagaron sus propios costes y un 13% con-
taron con la ayuda del Estado.

No obstante, el modelo de formacién no
sigue una distribucién uniforme en todas
las empresas. Es méas probable que las

grandes impartan formacion y apoyen a
los trabajadores que participan en activi-
dades de este tipo pagandoles los costes,
concediéndoles permisos remunerados y
ofreciéndoles libros y otros materiales (véa-
se, por ejemplo, Metcalf y cols., 1994). Las
pequefias empresas tienden a confiar mas
en la formacion informal en el puesto de
trabajo y en la formacion puablica. Con
todo, hay pruebas de que el nivel y el ca-
racter de la formacion impartida varian en
este caso segun el sector econdmico y de
que su informalidad no implica de por si
que el nivel sea inferior en cuanto a la
satisfaccion de las necesidades de las em-
presas y de los trabajadores (Abbot, 1993).

En cualquier caso, parece que no solo el
tamafio, sino también la forma de propie-
dad es importante para explicar si una
empresa forma a su personal o no. Dench
(1993) observo que la mayoria de las em-
presas que no imparten formacién son de
pequefias dimensiones, disponen de una
Unica sede o pertenecen a una pequefia
organizacion. Cuando en estos lugares de
trabajo si se ofrece formacién, la probabi-
lidad de que se produzca un aumento de
la oferta de formacion es mucho menor
que en los centros pertenecientes a gran-
des empresas.

El modelo de formacion también varia
significativamente segun el sector econo-
mico. Los datos de la figura 2 indican que
un 20% de los trabajadores empleados en
los sectores de la administracion publica,
la sanidad y la educacion reciben forma-
cion, frente a s6lo un 10% de los dedica-
dos a la fabricacién o la construccion. Los
servicios financieros y la energia y el agua
son otros sectores en los que el ndmero
de actividades pedagdgicas es superior a
la media. El nivel de formacion relativa-
mente bajo en el sector productivo no se
debe a una ausencia de demanda, ya que
las empresas de este sector registran en
general un déficit de capacitacion supe-
rior al de los sectores de servicios priva-
dos y publicos.

¢Quién recibe la formaciéon?

El acceso a la formacién en el lugar de
trabajo varia en funcion del puesto des-
empefiado. La probabilidad de haber reci-
bido formacion en las cuatro semanas an-
teriores a la fecha de la encuesta es mu-



cho mayor entre los trabajadores que ocu-
pan puestos de titulados, técnicos o direc-
tivos que entre los trabajadores manuales
(véase figura 3). A medida que desciende
el nivel profesional, no solo se reduce la
oferta de formacién, sino que también
varian sus caracteristicas, centrandose mas
en aspectos a corto plazo especificos del
puesto de trabajo. Metcalf (1994) observd
que las personas que ocupan puestos de
nivel superior acceden con mayor facili-
dad a la formacion impartida para la con-
secucion de ascensos profesionales o por
otras razones no especificas del puesto que
las que pertenecen a categorias de nivel
inferior. Aunque esta tendencia se debe
en parte a las necesidades de formacién
objetivas asociadas al empleo y a su evo-
lucién, también influyen factores mas sub-
jetivos y estereotipicos relativos a la im-
portancia de la persona. Esto apunta a la
posible existencia de una disparidad de
criterios entre las empresas y los trabaja-
dores respecto a la suficiencia del nivel
de formacion impartida. Gallie y White
(1993) encontraron pruebas de una «agu-
na de formacion, sobre todo en los gru-
pos menos capacitados, reflejada en el
desajuste entre la proporcién de personas
deseosas de obtener formacion y la de
personas que esperan recibirla. En un re-
ciente estudio del sindicato de fabricacion,
ciencia y servicios financieros (Manufac-
turing, Science and Finance Union, MSF,
1995) se sefiala que un 91% de sus afilia-
dos estaban interesados en acceder a la
formacién complementaria. Por tanto, hay
pruebas mas que suficientes de la existen-
cia de una demanda de formacion no sa-
tisfecha.
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En general, existe igualdad de acceso a la
formacién entre hombres y mujeres, aun-
que aquéllos tienden a recibir mas forma-
cion (medida por su duracion media). Se
aprecian ciertas variaciones por sectores y
profesiones. Los hombres tienen mas pro-
babilidades que las mujeres de recibir for-
macion en los sectores econdmicos en los
que se desarrollan la mayor parte de estas
actividades, mientras que la tendencia se
invierte en el caso de las profesiones en
las que la formacién estd mas extendida.

La probabilidad de los trabajadores jove-
nes de recibir formacion es mucho mayor
que las de sus comparfieros de mas edad.
La figura 4 indica que un 20% de los tra-
bajadores de menos de 20 afios reciben
formacion. La probabilidad de que ésta sea
impartida a trabajadores de mas de 40 afios
es inferior a la media.

La probabilidad de recibir formacion del
personal a tiempo parcial es mucho me-
nor que la del personal a tiempo comple-
to. Segun la Encuesta de Poblacién Activa
(verano de 1995), un 8% de los trabajado-
res del primer grupo habian participado
en actividades de formacion para el pues-
to de trabajo en las cuatro semanas ante-
riores a la fecha de la encuesta, frente a
un 14% de los trabajadores a tiempo com-
pleto.

Por tanto, la formacion se concentra en
una parte de la poblacion activa: el perso-
nal de menor edad a tiempo completo que
ocupa puestos de titulado o de directivo.
A pesar del crecimiento de la formacién
en el Reino Unido en los dltimos afios, un
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«(...) existen pruebas mas
gue suficientes de la exis-
tencia de una demanda de
formacién no satisfecha.»

«En general, existe igual-
dad de acceso a la forma-
cién entre hombres y muje-
res, aunque aquéllos tien-
den a recibir mas forma-
cion (.)»

«La probabilidad de los tra-
bajadores jovenes de reci-
bir formacion es mucho
mayor que las de sus com-
pafieros de mas edad.»

Figura 2:

Conjunto de sectores

Administracion publica, educacion y salud
Servicios financieros

Energia y agua

Otros servicios

Distribucion y restauracion

Transporte y comunicaciones
Construccion

Fabricacion

Trabajadores beneficiarios de formacion para el puesto de trabajo, por sectores

Agricultura

0
Fuente: Encuesta de Poblacion Activa, primavera de 1995
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«La probabilidad de recibir
formacion del personal a
tiempo parcial es mucho
menor que la del personal
a tiempo completo.»

«Las razones de tamaifio,
sectoriales u ocupaciona-
les s6lo explican en parte
los diferentes modelos de
oferta de formacion en el
Reino Unido. Es mas impor-
tante la influencia del cam-
bio del entorno en el que
operan las empresas y el
modo en que responden
respecto a los nuevos pro-
ductos y servicios, las préac-
ticas de trabajo y la aplica-
cion de nuevas tecnolo-
gias.»
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gran nimero de personas siguen sin acce-
der a ella. De un 30 a un 40% de las per-
sonas en edad de trabajar no esperan reci-
bir ningun tipo de educacion o formacién
complementarias, y solo un 7% los mayo-
res de 25 afios tratan de mejorar su
cualificacion.

¢Por qué forman las em-
presas?

Las razones de tamafio, sectoriales u ocu-
pacionales s6lo explican en parte los dife-
rentes modelos de oferta de formacion en
el Reino Unido. Es mas importante la in-
fluencia del cambio del entorno en el que
operan las empresas y el modo en que
responden respecto a los nuevos produc-
tos y servicios, las practicas de trabajo y la
aplicacion de nuevas tecnologias.

Un ejemplo ilustrativo es el de la seguri-
dad y la higiene. El tipo mas comun de
formacion fuera del puesto es la imparti-
da en este campo (PAS, 1995). Segun los
datos disponibles, la formaciéon en mate-
ria de seguridad e higiene ha aumentado
en los udltimos afios como consecuencia
de las disposiciones dictadas, de acuerdo
con la normativa de la UE, sobre preven-
cion de riesgos en ambitos como la utili-
zacion de pantallas de visualizacion o las
operaciones de manipulacién. Para cum-
plir esas nuevas disposiciones, las empre-
sas han formado a sus directivos en técni-
cas de control y han sensibilizado a las

plantillas en general respecto a las cues-
tiones de seguridad e higiene en el lugar
de trabajo (Industrial Society, 1995).

Como ejemplo de este interés, Williams
(1996) sefiala en un reciente estudio so-
bre el sector turistico del Reino Unido que
la actualizacion del personal respecto a
nuevos productos y servicios y el apren-
dizaje de la utilizacion de nuevos equipos
se consideraban las razones mas impor-
tantes para impartir formacion.

Dench (1993) observé una estrecha rela-
cion entre el cambio en el lugar de trabajo
y la oferta de formacién. Muchas de las
empresas analizadas en su estudio que
impartian formacién o habian intensifica-
do ésta declararon que habian modificado
las préacticas de trabajo, las estructuras
organizativas, las tecnologias y los equi-
pos utilizados o los productos y servicios
ofrecidos. Un rasgo com(n en su respues-
ta a estos cambios era la necesidad de
mejorar los niveles de calidad.

En cualquier caso, no sélo importa el cam-
bio, sino también el modo en que las em-
presas reaccionan ante él. En concreto, la
situacion varia segin que éstas adopten
un enfoque dinamico o estratégico respec-
to a la formacion o bien una actitud mas
pragmatica y ligada a cada situacion. En
varios estudios (p. ej., Felstead y Green,
1993, Metcalf, 1994, Dench, 1993) se dis-
tingue entre estos dos enfoques como un
factor clave para determinar la oferta de
formacion.

Figura 3:

Conjunto de sectores

Titulados

Directivos

Gestores

Servicios personales y de proteccion
Administrativos

Ventas

Oficios

Operarios

Otros

Trabajadores beneficiarios de formacion para el puesto de trabajo, por profesiones

57 3

0

5 10 15
En porcentaje

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa, primavera de 1995
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Para Metcalf, las organizaciones mas es-
tratégicas (es decir, las que tratan de con-
trolar su entorno empresarial y anticipar-
se a los cambios) imparten mas formacién
no especifica y, en concreto, disefiada para
personas de las categorias de empleo in-
feriores. Aunque esta tendencia se debe
en parte a los importantes cambios que
deben afrontar, dada su voluntad de res-
ponder de forma dinamica a las transfor-
maciones del mercado y de otros ambitos,
también refleja una mayor confianza en la
necesidad de disponer de un personal muy
cualificado y en los beneficios de la for-
macion.

Estrategias empresariales
respecto a la formacion

Basandonos en la bibliografia pertinente
y en nuestro propio trabajo en este cam-
po, podemos extraer ciertas conclusiones
sobre las tendencias generales respecto a
la formacion y la capacitacion del perso-
nal adoptados por las empresas del Reino
Unido. En términos generales, cabe dis-
tinguir cuatro tipos de empresas, cuyas
caracteristicas se refieren a continuacion:

No formadoras: empresas que ofrecen a
sus trabajadores (en el mejor de los casos)
una formacion formal limitada. Dependen
en gran medida de un personal experimen-
tado que ha adquirido sus capacidades
después de muchos afios de llevar a cabo
las tareas encomendadas y de la contrata-
cion de nuevos trabajadores que ya po-
sean el nivel de capacitacién exigido.

Formadoras especificas o informales: em-
presas que ofrecen formacion formal para
satisfacer necesidades concretas, como la
introduccién de un nuevo proceso o avan-
ce tecnoldgico, atender a las necesidades
de nuevos contratados o0 a peticion de tra-
bajadores clave. Aunque parte de esta for-
macién puede llevar a una cualificacion,
no suele ocurrir asi. El resto de la forma-
cion que imparten es informal y no esta
sujeta a planificacién, por lo que se basan
en actuaciones especificas de trabajado-
res con experiencia. Este grupo de em-
presas se caracteriza por la falta de siste-
mas formales (p. €j., planes de formacion,
modelos de evaluacién, etc.). Parte de la
formacion impartida puede no estar rela-
cionada claramente con las necesidades de
la propia empresa o de su personal.
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Figura 4: Trabajadores beneficiarios de formacion para
el puesto de trabajo, por edades

25

20,1

2 185

15 143

Porcentaje

101

172

14,9

134

87

Todas
las edades

16-19 20-24

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa, 1993.
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Formadoras formales sistematicas: empre-
sas que adoptan un enfoque mas formal,
incluso estratégico, respecto a la forma-
cion y que suelen planificar esta actividad
y disponer de sistemas para determinar las
necesidades en este ambito y evaluar la
formacién que imparten. Ofrecen una com-
binacion de formacion en el puesto y fue-
ra del puesto, seglin convenga para aten-
der las demandas empresariales observa-
das. Los directivos de linea y los especia-
lizados en formacion suelen colaborar con
los trabajadores para determinar y satisfa-
cer las necesidades al respecto.

Organizaciones autoformativas: este tér-
mino se ha utilizado de varios modos para
describir diversos conceptos organizativos
(véase Guest 1995). En su acepcion mas
ambiciosa, hace referencia a las organi-
zaciones que se transforman y evolucio-
nan constantemente a medida que sus em-
pleados trabajan y aprenden juntos a
adaptarse a las nuevas circunstancias.
Aqui atribuimos al término un significa-
do mas modesto y lo utilizamos para des-
cribir a las organizaciones que ofrecen a
sus trabajadores una gama de oportuni-
dades de educacién y formacién forma-
les (tanto de caracter profesional, como
no profesional). Estas organizaciones re-
conocen ademas las capacidades adqui-
ridas a través de medios menos formales,
como la realizacion de proyectos, el en-
trenamiento y las tutorias, asi como la
utilizacién de técnicas de aprendizaje a

CEDEFOP
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«No formadoras: empresas
gue ofrecen a sus trabaja-
dores (en el mejor de los
casos) una formacién for-
mal limitada.»

«Formadoras especificas o
informales: empresas que
ofrecen formacion formal
para satisfacer necesida-
des concretas, (...)»

«Formadoras formales sis-
tematicas: empresas que
adoptan un enfoque mas
formal, incluso estratégico,
respecto a la formacion

C.)»
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«(Organizaciones autofor-
mativas: (...) organizacio-
nes que ofrecen a sus tra-
bajadores una gama de
oportunidades de educa-
cién y formacion formales
(tanto de caracter profe-
sional, como no profesio-
nal).»
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distancia. No obstante, se distinguen no
solo por la gama de oportunidades de
aprendizaje que ofrecen, sino también por
sus objetivos. Se forma a los trabajadores
para hacer frente a las necesidades pre-
sentes y futuras, asegurar su propio de-
sarrollo y satisfacer los requisitos de la
propia empresa.

Obviamente, no todas las empresas en-
cajan perfectamente en alguna de las cua-
tro categorias mencionadas. De hecho, al-
gunas adoptan estrategias diferentes para
cada grupo de personal, por ejemplo dan-
do un tratamiento especifico a su perso-
nal directivo o profesional. No obstante,
lo mas probable es que la mayoria enca-
jen en alguno de los dos primeros gru-
pos. Son menos las que adoptan el tercer
enfoque, propio de las organizaciones que
han alcanzado el nivel de Inversores en
Recursos Humanos (véase mas adelante).
Menos de un 5% de los trabajadores per-
tenecen a organizaciones de este tipo. El
nimero de empresas que encajan en el
cuarto grupo es alin menor, aunque son
varias las que, independientemente de su
tamano, suelen declarar su intencion de
adoptar esa estrategia.

Repercusiones para la for-
mulacién de politicas pu-
blicas

Como se ha visto, la formacion en el tra-
bajo en el Reino Unido se encuentra
sesgada en favor del personal de menos
edad a tiempo completo que ocupa pues-
tos de titulado o de directivo. Muchos tra-
bajadores, en especial los que ocupan
puestos semicualificados y sin cualifi-
cacién, cuentan con oportunidades limi-
tadas de aprendizaje en el trabajo, si bien
son cada vez menos y es probable que se
mantenga esta tendencia a largo plazo.
Ademas, una proporcion significativa de
los puestos que se mantengan requeriran
un nivel superior de capacitacion. En tor-
no al 50% de las personas que ocupan
puestos de trabajo manuales cualificados
y semicualificados sefialan un aumento de
la demanda de capacitacion (PSI, 1993).
En concreto, ha aumentado la multica-
pacitaciony, que exige a los trabajadores
el desempefio de diversas tareas de nivel
superior e inferior y una mayor autosufi-
ciencia.

La respuesta de la politica publica a la
cuestion de los niveles actuales de capaci-
tacion de la poblacién adulta se ha con-
centrado en tres aspectos.

En primer lugar, la Administracion ha re-
formado el sistema de cualificacion profe-
sional y ha empezado a aplicar las
cualificaciones profesionales nacionales
(CPN). El nuevo sistema trata de aumen-
tar la participacién en actividades de for-
macion basadas en la cualificacion, mejo-
rando la accesibilidad y la transferibilidad
entre distintas areas de capacitaciéon pro-
fesional. No obstante, el ritmo de incor-
poracion a estas actividades en el sistema
educativo formal y en el lugar de trabajo,
ha sido lento hasta el momento.

Por otra parte, se ha incentivado a los pro-
veedores de formacion y a las institucio-
nes de ensefianza complementaria y su-
perior para que muestren una mayor sen-
sibilidad respecto a las demandas relati-
vas al mercado de trabajo planteadas por
empresas y particulares y para que mejo-
ren la accesibilidad de sus cursos.

En segundo lugar, la Administracion ha
seguido una politica de estimulo y reco-
nocimiento mediante la utilizacion de ins-
trumentos como los siguientes:

0 la fijacion de unos Objetivos Naciona-
les de Educacién y Formacion, entre ellos
unos Objetivos Permanentes relativos a los
niveles de capacidad de la poblacion acti-
va en el afio 2000;

0 la adopcion de la norma Inversores en
Recursos Humanos, que mide a escala
nacional las actividades de formacion y
desarrollo de las empresas;

0 laconcesién de Premios Nacionales de
Formacién, establecidos para reconocer la
excelencia y la innovacion en la forma-
cion en el lugar de trabajo.

Por dltimo, la Administracion ha efectua-
do varias intervenciones limitadas en el
mercado para corregir imperfecciones es-
pecificas, referidas tanto a las empresas,
sobre todo las de menor tamafio, como a
las personas, a través de la utilizacion de
mecanismos de apoyo como los Préstamos
al Desarrollo Profesional.

La Administracion puede contemplar con
satisfaccion las mejoras del rendimiento



de la formacion en el Reino Unido en
los ultimos diez afios, manifestadas en
avances cuantitativos y cualitativos. No
obstante, no queda claro si los progre-
sos son suficientes para que repercutan
significativamente en la posicion com-
petitiva general del pais, por ejemplo, a
través de la consecucién de los Objeti-
vos Nacionales fijados para el afio 2000
y, sobre todo, de la resolucién de la
polarizacion grave, y quiza en aumento,
de las oportunidades y los resultados del
aprendizaje.

El fomento de la educacion y formacion
complementarias en el trabajo parece cons-
tituir un elemento fundamental de cual-
quier politica que se formule en el futuro.
Esta posibilidad se concreta en el incenti-
vo a las empresas para que adopten un
enfoque mas formal y sistematico respec-
to a la formacién e incluso cumplan los
requisitos que caracterizan a las «organi-
zaciones autoformativas. Los datos obte-
nidos en las evaluaciones de Inversores
en Recursos Humanos indican que esta
estrategia tiene un efecto positivo sobre la
formacion de los grupos de menor capa-
citacion (Spilsbury, 1995).
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