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RESUMEN
Los avances tecnológicos, la flexibilización y polivalencia de las ocupacio-

nes y la globalización de los mercados implican la puesta en juego de compe-
tencias diversas  que son condición de empleabilidad. El tema, vinculado a
educación y trabajo, es relevante desde el punto de vista de la productividad
y de la equidad. Urge, por parte de los sistemas educativos, consolidar su
formación conforme a las necesidades en un mundo que maximiza la calidad,
transferibilidad e innovación. En ese marco, problematizar la noción de
competencia tal como es usada científicamente hoy y preguntarnos acerca de
las competencias reales que genera nuestro sistema universitario y el rol que
asume la empresa es una prioridad. Tal es el objetivo de esta investigación,
cuyo eje pasa por la relación entre educación superior y empleo, analizada a
la luz de un modelo holístico sui generis (151 variables). La muestra estuvo
constituida por graduados de la Universidad Nacional de Cuyo, Mendoza,
Argentina (1980-1993) en dieciocho carreras. La estrategia de análisis macro-
micro-macro y el abordaje desde los procesos y productos permiten avanzar
un diagnóstico de situación en materia de competencias y efectos más notables
en el doble plano educacional  y productivo

Los avances tecnológicos y organi-
zacionales, la flexibilización y la poliva-
lencia de las ocupaciones, la globaliza-
ción de los mercados y el trabajo en re-
des que vincula empresas grandes y pe-
queñas implican la puesta en juego de
competencias diversas, algunas básicas,
que son condición para integrarse al em-
pleo y poder adaptarse y reentrenarse a
la medida de los nuevos requerimientos.

De hecho, en la actualidad, pocos
temas vinculados con la educación y el
trabajo gozan de tan amplio consenso
como la importancia de las habilidades
para el desempeño en el mundo del tra-
bajo. La formación de las mismas es mo-
tivo de preocupaciones tanto desde el
punto de vista de la productividad como
desde el de la equidad. De un lado, quie-

nes no logren adaptarse a las nuevas
tecnologías corren el riesgo de la exclu-
sión del mercado de empleo; de otro, los
indicadores principales de desempleo
son edad y escolaridad. El indicador
primario de pobreza es la escolaridad
(Gallart, 1995). Urge, entonces, a los
sistemas educativos consolidar estos
procesos de formación de competencias
conforme a las necesidades en un mundo
que maximiza la calidad, la productivi-
dad y la innovación de las organizacio-
nes. Las transformaciones del mercado
imponen nuevas exigencias a los siste-
mas educativos y a los sistemas de em-
pleo. Del primero se espera que forme
recursos humanos y los recicle para
afrontar con capacidad los rápidos cam-
bios tecnológicos. De las organizaciones
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empresariales se exige crear las condi-
ciones para generar en tales recursos
humanos una nueva conciencia y contri-
buir a  la capacitación permanente desde
un accionar articulado con el sistema
educacional. 

En ese marco, es una necesidad  pro-
blematizar la noción de competencia tal
como es usada social y científicamente
en la actualidad y los cambios que es-
conde su conceptualización.
 Bajo esta óptica y en el encuadre de
la línea de los estudios sobre evaluación
de la calidad del sistema educativo reali-
zados durante la última década en la
Universidad Nacional de Cuyo (UNC),
se implementó este proyecto cuyo eje es
el análisis de la inserción laboral de gra-
duados, que apunta a develar, global-
mente, el grado de articulación o desfase
entre sistema educativo y productivo y,
en lo que a estas líneas concierne, espe-
cíficamente, a conocer el rol asignado a
las competencias como núcleo interactivo
que reclama la intervención de ambos, a
la luz de la nueva conceptualización.

El esclarecimiento de la relación edu-
cación superior/empleo —analizada a la
luz de un modelo holístico sui generis que
incluye condicionantes personales, peda-
gógico-institucionales, psicosociales y
estructurales— permite completar un
programa de investigaciones en torno de
la calidad que tuvo como ejes las dimen-
siones reconocidas: eficacia, eficiencia,
efectividad política y relevancia contex-
tual. El presente estudio remite a la pro-
blemática de las dos últimas y, especial-
mente, a la de la relevancia regional de
la oferta vista desde la inserción laboral
de graduados de dieciocho carreras de la
UNC que ingresan a partir de 1980. El
núcleo lo constituye, pues, la relación
sistema educacional/empresa en el en-
cuadre de la calidad o excelencia de un

sistema en su conjunto, de cada unidad
académica y, en particular, de los actores
involucrados.

Definen, pues, a la investigación-
marco: (a) la cobertura temporo-espacial
y profundidad teórico-metodológica con
que fuera abordado cada ángulo (nivel
descriptivo, comparativo, estadístico,
estructural y sistémico), (b) la perspecti-
va holística (integradora de sujeto y es-
tructura), (c) el enfoque, que  recae no
sólo sobre los productos sino, particular-
mente, sobre los procesos, (d) la estrategia
de análisis (macro-micro-meso-macro),
tampoco habitual en este dominio, (e) la
metodología (cuantitativa y cualitativa,
validación convergente, multimethod), (f)
la elaboración de un modelo explicati-
vo/comprensivo que reúne los condicio-
nantes diferenciales de logro en el ámbi-
to académico y laboral vistos en su rea-
limentación, y (g) por fin, se ofrece una
nueva forma de acercamiento sistémico
al fenómeno que trasciende la dimensión
sólo cuantitativa y/o eficientista (Apari-
cio, 1995). 

Detenernos más en la caracterización
supera nuestro objetivo, que apunta  al
análisis de los cambios más notables en
materia de calificaciones, competencias
y calidad de las respuestas ofertadas des-
de el sistema educativo y productivo, en
un contexto que dice mirar a la excelen-
cia. Antes de ofrecer el balance efectua-
do, conviene explicitar algunos aspectos.
 

Aproximación conceptual
Sobre competencias y calificaciones

Intentemos una aproximación a la
noción de competencias, tal como se usa
actualmente, y a las transformaciones
más significativas operadas en los últi-
mos tiempos.

La competencia emerge, pese a quela
cuestión es muy conocida, como una
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noción polisémica, incierta, no exenta de
las incongruencias de lo que no está aún
definido o unívocamente deliminado. En
las ciencias sociales, se usa en plural
para designar los contenidos particulares
de cada calificación en una organización
del trabajo dada. Entre los psicológos, en
cambio, el término expresa una diversi-
dad de significados: se lo usa tanto como
equivalente a calificación, o como aptitu-
des, habilidades o capacidades (Gallart,
1995).

Ropé y Tanguy (1994) dirán que el
término es fruto de una construcción
producida en la práctica social y científi-
ca. Pese a usarse en distintos sectores
(sociología del trabajo y las organizacio-
nes, economía de la educación, psicoso-
ciología, desarrollo organizacional, ad-
ministración de la educación y sistema
educativo, entre otros), suele, de hecho,
ir asociado a la noción de eficacia y ren-
dimiento. Aspectos como la relevancia,
efectividad y hasta la eficacia pedagógi-
ca —ineludibles en el encuadre global de
la calidad— quedan opacados ante una
evidente postura eficientista.

Saberes, conocimientos y calificacio-
nes emergen como nociones superadas o
“vestidas de nuevos ropajes” en el con-
texto de una “pedagogía de las competen-
cias” y de una empresa que agoniza sin
un capital humano apto para afrontar el
cambio. Del saber-saber se procura pasar
a un saber verificable (¿positivismo sub-
repticio?) en situaciones específicas y
variadas (polivalencia).

La noción de calificación se define en
ese marco como la capacidad potencial
para realizar las tareas correspondientes
a una actividad o puesto. La competen-
cia, por contraste, es la capacidad real
para lograr un objetivo o resultado en un
contexto determinado. De allí que la nor-
ma se complemente con la evaluación:

no interesa recoger evidencias sobre lo
que el individuo ha aprendido (el saber)
sino sobre el rendimiento real que logra
(el saber hacer). A diferencia de la eva-
luación tradicional, la que concierne a
competencias se efectúa frecuentemente
en el lugar de trabajo e incluye conoci-
miento, comprensión, resolución de pro-
blemas, habilidades técnicas, actitudes y
ética (Mertens, 1996; Oiry y d’Iribarne,
2001; Paradeise y Lichtenberg, 2001).

Pero ¿qué pasa en sistemas como el
nuestro? ¿Hay respuestas concretas al
cambio de modelo? ¿Qué problemas se
ofrecen en el plano teórico y aplicado?
Varias inconsistencias parecen atravesar
la problemática. 

1. Hoy haber cursado determinado
nivel e incluso el universitario no es rea-
seguro ni de adquisición de esas habili-
dades ni de inserción en el mercado. Por
el contrario, dadas  las marcadas diferen-
cias en la calidad de los diferentes cen-
tros de formación, al punto de hallar en
nuestro estudio verdaderas “tipologías”,
la segmentación tiende a marcarse cada
vez más (Aparicio, 1995). La exclusión
asoma ya en los mismos diarios u otros
medios: “Graduados de tales universida-
des o centros o de tales períodos, no pre-
sentarse”. Los pocos que logran entrar al
mundo laboral sin el dominio exigido en
materia de habilidades, pronto se ven
desplazados por la reestructuración pro-
ductiva y el rápido cambio tecnológico.

Y el problema es generalizado. La
Universidad no parece preparar para el
nuevo mundo de las organizaciones. Son
muchos hoy los jóvenes universitarios
que sufren el desempleo o subempleo
estructural, signado por el desajuste
entre competencias y exigencias de la
demanda. Es una tarea urgente formar
y/o reforzar esas habilidades, y desblo-
quear las capacidades de reaprendizaje.
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El logro socioprofesional peligra y detrás
de él asoma una peligrosa frustración
anómica para cualquier sistema. La con-
ciencia de la inconsistencia sufrida entre
el nivel alcanzado en el plano educacio-
nal y el ocupado en el plano del empleo
se acentúan, precisamente, entre los más
educados, quienes pueden encontrarse en
mejor situación en materia de formación.
Ellos, pese a ser quienes más rápidamen-
te acceden al mercado, no lo hacen en las
condiciones esperadas: cargan un inmen-
so bagaje teórico, pero no están prepara-
dos para asumir nuevos roles y adaptar
sus estilos personales. Tienen, quizás,
algunas habilidades técnicas pero no
cuentan con habilidades interpersonales,
particularmente las de comunicación,
integración y coordinación. La poliva-
lencia les cae por sorpresa, la capacita-
ción es escasa y las estructuras organiza-
tivas actuales reclaman agilidad y plasti-
cidad (aprender a aprender). Las compe-
tencias para incorporar más información,
incluyendo la estratégica, no se desarro-
llan en la práctica. En fin, las habilidades
—aun en la línea de fuego (niveles más
bajos)— son imprescindibles para resol-
ver la amplia gama de situaciones no
estandardizables que se presentan a dia-
rio. No basta ya con el mero entrena-
miento orientado a la tarea y para el cor-
to plazo. Es preciso, como enfatiza Valle
(1997), que la organización se ocupe de
la educación continua de su gente en
conexión con las universidades o centros
de formación profesional. Desarrollar los
atributos requeridos por los tiempos en
los recursos humanos es una necesidad
reconocida pero escasamente implemen-
tada.

He aquí una primera incongruencia:
las “competencias” invaden la currícula
y el discurso pero los hechos muestran
vacancias importantes que, advertidas

desde el mundo empresarial, amenazan
con dejar fuera del mercado aun a los
más educados y aumentan las tensiones
psicosociales en las organizaciones.

2. Esta nueva noción de competencia
se afianza desde que se evalúa el desem-
peño institucional conforme a la vigen-
cia de nuevos paradigmas u opciones en
lo que atañe a educación y empleo (Apa-
ricio, 1995; Ropé y Tanguy, 1994). En
Argentina, como es conocido, la evalua-
ción en la Universidad se institucionaliza
hacia la década del 90. Pero, otra vez,
aflora la incongruencia en un marco en
que la competencia es un lugar común.
¿Cómo evaluar las competencias que no
se forman? Lograrlo supone, ciertamen-
te, cambios más profundos que avancen
desde las políticas para tocar, en una
segunda instancia, la currícula. Es una
tarea que no puede encarar la Universi-
dad sola: las experiencias mundiales
muestran que el logro y permanencia en
el trabajo están asociados al hecho de
que la formación se construya sobre la
base de situaciones de trabajo y en la
que coparticipen instituciones educativas
y productivas. 

3. Un tercer aspecto que se debe te-
ner en cuenta es que el paso de la lógica
de las calificaciones a la lógica de las
competencias o pasaje de una educación
fundada en saberes disciplinarios a una
educación orientada a producir compe-
tencias estrictamente verificables frente
a situaciones dadas encuentra campo
propicio en la educación técnica y profe-
sional; no así en la humanística (por su
propia naturaleza) ni en la educación
general. En el dominio de las ciencias
exactas (física y química, en particular)
es difícil ingresar a todas las disciplinas
en una misma lógica. En la esfera con-
creta de la formación y trabajo, se sus-
tenta que la lógica de las competencias no
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lleva al reconocimiento de lo que se cons-
truye con la experiencia (estilo personal,
experiencia acumulada e inclinación por
diferentes tipos de relación). 

Por último, frente a lo dicho cabe
hacerse la siguiente pregunta: ¿Preocu-
pación evaluativa o aproximación
cognitiva a las capacidades? 

La evaluación podrá adoptar distintas
formas, pero si se pretende evaluar com-
petencias que supongan flexibilidad,
resolución de problemas, capacidad críti-
ca y de adaptación, polivalencia, entre
otras, obviamente, el sistema deberá pre-
parar para ello. Hay varios pasos previos
ineludibles y, entre éstos, el avance en el
conocimiento de los procesos cognitivos
subyacentes —tema sobre el que mucho
se ha hablado pero del que resta mucho
por esclarecer— a efectos de implemen-
tar nuevas estrategias cognitivo-didácti-
cas en función del aprendizaje de las
habilidades hoy requeridas. La cuestión
no pasa, primariamente, por evaluar sino
por formar.
 ¿Cómo medir las competencias para
las que no se ha formado? El reto de los
sistemas educativos y de empleo está a la
vista y comporta un esfuerzo interdisci-
plinario que compromete a estructuras y
sujetos, a ciencias de la eficiencia —si
cabe— y ciencias del hombre. Sin diluci-
dar muchos aspectos que atañen a estas
últimas y, en definitiva, al último actor,
el hombre, será difícil transformar en
plazos acotados un sistema global y sub-
sistemas que miren a la excelencia y
competitividad.

Lo dicho basta para comprender que
el paso ha sido significativo y, como
todo cambio, comporta ajustes. De la
lógica de las calificaciones, medidas por
el diploma y la antigüedad, se llega a la
lógica de las competencias; lógica que
toca al reclutamiento, promoción, per-

manencia o exclusión y remuneración,
aspectos que confluyen en las relaciones
salariales. 

Sin sistema educativo atento a los
requerimientos no hay formación posible
de competencias y sin competencias no
hay trabajo sino exclusión.

La problemática es grave: atraviesa o
es atravesada por otras como las de equi-
dad, marginalidad, exclusión, pobreza o
por las de eficiencia, progreso, competi-
tividad y logro.

Antes y ahora
Los cambios producidos en los últi-

mos años en el mercado laboral en gene-
ral,  y en la reestructuración productiva
y la flexibilización ocupacional en parti-
cular, han motivado la necesidad de re-
plantear la articulación entre educación
y empleo. Con Gallart y Jacinto (1995)
podemos sostener que, tradicionalmente,
la formación para el trabajo se asociaba
a educación técnica o profesional (for-
mal o paraformal) por cuanto ese era el
objetivo primario. Hoy, en cambio, todos
deben adquirir las competencias básicas,
al menos, por razones de empleabilidad,
equidad y productividad. Y esto supone
un acercamiento del sistema educativo al
productivo, con lo que el problema ya
está planteado.

De hecho, en Argentina el sistema
educativo se mantuvo autónomo y aleja-
do del mundo empresarial hasta hace
poco tiempo. La situación comienza a
revertir desde las políticas, la escuela y
la empresa misma. Hay varias experien-
cias que desembocan en cambios curri-
culares y en una articulación mayor.
Ejemplos de ello son las escuelas-fábri-
cas, administradas desde la empresa, que
siguen el modelo del CONET con planes
comunes a las escuelas técnicas, pero
realizan pasantías durante las vacaciones
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con lo que reemplazan al taller. Otro lo
constituyen las escuelas que adoptan el
sistema dual, presente en el país desde
1978, pero que a la fecha poco ha pros-
perado, contando aproximadamente con
1.500 alumnos aprendices. Una tercera
alternativa vigente es la de pasantías por
contrato o convenios con empresas du-
rante algunos meses o con jornadas de
capacitación específica.

Otros ejemplos son el proyecto “Alto
Paraná” que propició la formación con-
juntamente con la inserción laboral en
una zona carenciada y el Proyecto Es-
cuelas ORT, que incluye dos escuelas
privadas con 6.000 alumnos y desarrolla
programas de reconversión y capacita-
ción de recursos en cooperación con em-
presas.

No obstante, a la vista de los avances
registrados por los países desarrollados,
es mucho lo que queda por hacer.

Algunos caminos viables
Más allá de las experiencias concre-

tas de articulación que se limitan a la
provisión de fondos, o financiamiento o
constitución de consejos de articulación
del sistema productivo/educativo —ino-
perantes en la práctica—, hallamos dos
grandes grupos: el de alternancia o siste-
ma dual, cuyo paradigma lo constituye el
sistema alemán y las asociaciones de tipo
Escuela y/o Universidad/Empresa, cuyo
modelo lo representan los partnerships
anglosajones. 

Sistema dual o enfoque amplio
de la alternancia

A continuación se examinarán algu-
nos casos del sistema dual que busca
fortalecer a las pequeñas y medianas
empresas. Alemania es uno de los pri-
meros países que avanzó en la línea del
sistema dual, caracterizado por un
“equilibrio estable entre la demanda de

calificación y de capacitación por parte
de los jóvenes y de las empresas” (Mon-
toya, 1995). Considerado también mode-
lo paradigmático de formación de alter-
nancia, parte de la idea de que 

la formación para el trabajo,
entendida como educación voca-
cional,  no puede darse solamente
ni en la escuela ni en la empresa,
sino que tiene que haber un equi-
librio entre la educación escolar
(predominantemente conceptual y
teórica), el aprendizaje práctico
en el taller y el desempeño en
circunstancias reales de produc-
ción. Para ello el tiempo del
estudiante-aprendiz debe repartir-
se entre el centro escolar y el lu-
gar de trabajo real. La forma de
implementarlo,  el número de
días por semana o de períodos
mensuales en cada uno de estos
ámbitos, son variables; pero lo
que es común en todos los casos
es la corresponsabilidad entre
ambas organizaciones, la defini-
ción de objetivos educativos vo-
cacionales, de metodología y de
curriculum y la participación de
personal, docentes y monitores
laborales, provistos por ambas
instituciones. (Gallart, 1996, p. 15)
La idea es que estos sistemas pro-

vean de la experiencia de formación para
el  empleo vinculada a la realidad y re-
querida por los empleadores a la hora del
reclutamiento en la medida en que supo-
ne una adaptación a los cambios tecno-
lógicos y organizacionales.

Entre los países del Mercosur, Para-
guay lo implementó hacia 1984 con éxi-
to. Estudios evaluativos muestran un
favorable impacto: mejor ubicación de
sus graduados,  más altos niveles salaria-
les y satisfacción de las expectativas
empresariales. Chile, desde el Servicio
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Nacional de Capacitación y Empleo
(SENCE), permite la supervisión por
parte del Estado, sin ingresar en lo que
atañe a ejecución.

Otro caso en Latinoamérica es el de
la República Dominicana, país que, con
apoyo del gobierno alemán, incorporó
hacia 1987 el sistema dual de aprendiza-
je, definido como un método de forma-
ción de jóvenes trabajadores que articula
la formación práctica con la teórica; la
primera en una empresa y la segunda en
el centro o escuela de formación. La
implementación fue seguida de un estu-
dio de impacto, en el que se advirtieron
resultados altamente positivos en el pla-
no organizacional y micro: sus gradua-
dos presentaban marcados niveles de
productividad y mayor organización en
el trabajo.

Francia, en cambio, ofrece experien-
cias de formación permanente de sus
cuadros desde la empresa que represen-
tan un modelo de interacción pedagógi-
ca y organizacional dirigidas al personal
de ejecución menos calificado y a la
supervisión advirtiéndose que en tal
capacitación al interior de las empresas,
las competencias operan como factores
dinamizantes, por cuanto, al estar orien-
tadas a  la resolución de problemas, se
combinan bien con la formación por al-
ternancia entre aula y práctica y posibili-
tan una enseñanza individualizada y con
el sistema de módulos.

Como Francia, Singapur o Alemania,
entre otros países, han invertido desde
las empresas mucho más de lo que justi-
ficaba el beneficio individual, pero, en el
mediano plazo —dentro de un sistema
que recupera la organización y al indi-
viduo— derivaron en acumulación de
conocimientos y competencias que re-
troalimentan positivamente a los subsis-
temas educativo y productivo y a la so-
ciedad en su conjunto.

La experiencia británica o “Education
Business Partnership”

La experiencia británica constituye
otra forma de articulación reconocida
entre sistema educativo y productivo
pero apunta “no ya a la formación profe-
sional, sino al reconocimiento de que la
educación es un proceso que involucra
no sólo a la escuela sino a toda la comu-
nidad y que la única manera de superar
problemas como la deserción, las caren-
cias de aprendizaje... es mediante el apo-
yo comunitario... Esta articulación se
implementa a través de asociaciones
locales entre grupos de instituciones
educativas y empresas” (Gallart, 1996,
p. 14). Los medios son el establecimien-
to de actividades en que participan
miembros de la institución educativa y
del sector productivo, pasantías, contra-
tos que redundan en capacitación y/o
educación tecnológica de calidad, venta
por parte de las empresas de servicios
tecnológicos, entre otros. La autora re-
mite el caso de la empresa Boeing en
EE. UU., la que firmó acuerdos con dis-
tritos escolares y community colleges
para establecer programas de educación
tecnológica de alta calidad, compartien-
do el financiamiento y colaborando con
la organización curricular. La motiva-
ción por parte de la empresa estuvo dada
por la situación que debían permanente-
mente afrontar: graduados que, no obs-
tante ello, no habían desarrollado las
competencias que supone una empresa
con tecnología de punta. El impacto ha
sido alto: se han llegado a construir tech
prep o carreras secundarias de prepara-
ción tecnológica que permitieron dar
respuesta a las demandas del medio en
materia de recursos humanos. Por medio
de este tipo de experiencias se procura
pues, un acercamiento entre el mundo
del trabajo y el tipo de competencias
realmente requeridas, más allá de la
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formación teórico-enciclopédica que
caracterizó durante siglos a la educación.

En EE.UU. los Community College
tienen tres programas diferentes: (a) de
transferencia para continuar estudios
universitarios, (b) técnico-vocacionales
que preparan al estudiante para insertarse
en la fuerza laboral (grado asociado en
ciencias) y (c) de corta duración (de 6 a
12 meses, sin crédito académico), llama-
dos programas de certificados, los Insti-
tutos Tecnológicos (ITU), dedicados al
ofrecimiento de educación superior en
áreas tecnológicas, preparando para una
pronta y concreta salida laboral (grado
asociado en ciencias o ciencias aplica-
das) (López, 1992, citado en Gallart,
1993, p. 20).

Por fin, las universidades de prestigio
prestan especial énfasis a la investiga-
ción y actividades de extensión por me-
dio de centros de estudios avanzados y/o
tecnología de punta.

En cualquiera de estas instituciones
—donde prima una especial visión de
futuro y una atenta planificación de la
oferta en función de las demandas actua-
les y potenciales— tiene un lugar espe-
cial la educación continua o permanente
que abarca desde competencias básicas
hasta entrenamiento en la utilización de
la nueva tecnología. En algunos casos
los cursos se ofrecen dentro de las em-
presas; en otros, las empresas ofrecen
sus equipos para uso y entrenamiento de
los estudiantes regulares.

En lo que concierne a nuestro país, el
Instituto Desarrollo y Comunidad viene
realizando experiencias apoyándose en el
modelo británico (EBP- Education-Busi-
ness Partnership) desde el Programa de
Asociaciones Escuela-Empresa. Resumi-
damente, consiste en la asociación de un
grupo de instituciones educativas y em-
presariales para el trabajo conjunto que
deriva en el diseño de acciones en orden

a la empleabilidad, la generación de
oportunidades de entrenamiento laboral
y de preparación para las competencias
efectivamente requeridas hoy en el con-
texto.

Sobre conceptos de competencias y
modernos modelos institucionales

A continuación se ofrecen diferentes
concepciones de competencia y moder-
nos modelos institucionales (Mertens,
1996). 
 La perspectiva funcional:  Las com-
petencias se establecen a partir de la
comparación que se efectúa al interior de
las empresas entre resultados, habilida-
des, conocimientos y aptitudes de los
trabajadores, buscando detectar los ele-
mentos relevantes para la solución de
problemas. Congruente con el encuadre
funcionalista, los objetivos y funciones
de la empresa no han de formularse des-
de la misma empresa u organización en
cuanto sistema cerrado sino en términos
de su relación con el entorno: mercado,
tecnología, relaciones sociales e institu-
cionales. 
 El enfoque constructivista: Concibe
a la competencia no sólo  a partir de la
función sino también desde una dimen-
sión personal. Esta metodología incluye
a los individuos de bajo nivel educativo,
poniendo de relieve, por ejemplo, la ne-
cesidad de mejorar la confianza para
lograr un mejor desenvolvimiento, el
valor del progreso personal y la partici-
pación de cada sujeto en la capacitación
y elección de tareas. La definición de la
competencia se da al final del proceso de
aprendizaje por alternancia: es una rela-
ción dialéctica entre la capacitación de
los empleados y su participación progre-
siva y coordinada.
 El encuadre conductista: Prioriza el
desempeño efectivo dentro de la organi-
zación (resultados concretos y específicos
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medidos por acciones específicas). La
“competencia es la habilidad que refleja
la capacidad de la persona y describe lo
que puede hacer y no necesariamente lo
que hace” (Mertens, 1996, citado en Ga-
llart, 1996, pp. 19, 20).

 El “behaviorismo encubierto”: Co-
nexo con el modelo anterior, es denun-
ciado  desde Australia por Paul Hager
(Universidad de Sidney) y David Beckett
(Universidad de Melboure) al abordar el
tema de las bases filosóficas del concep-
to integrado de competencia. Entienden
los autores que el sistema de creencias,
valores, actitudes y aspectos culturales
no deben excluirse a la hora de la eva-
luación de las competencias, tapados por
una visión eficientista.

Las competencias desde la sociología
del trabajo: Pueden distinguirse, básica-
mente, tres tipos de abordajes: (a) referi-
do a las competencias en cuanto cons-
trucciones sociales, (b) en cuanto reflejo
del cambio en los procesos de trabajo, y
(c) en lo que concierne a las estrategias
cognitivas puestas en juego (Ropé y
Tanguy, 1994).

Más allá de estos enfoques, podemos
enfatizar que las nuevas tecnologías no
quedan sin efecto sobre las competen-
cias, cualificación y empleo. Finkel
(1994) resume la cuestión en tres postu-
ras. 

Teoría del capital humano: El uso de
las nuevas tecnologías en las sociedades
avanzadas o postindustriales exige el
incremento del nivel de las cualificacio-
nes. Para hacer frente a las demandas
crecientes de conocimientos –como es
suficientemente conocido– es necesario
invertir en educación  como factor resi-
dual que aumenta la rentabilidad.

Escuela de H. Braverman o de la
“descualificación”. Braverman opina
que “la implantación de la innovación
tecnológica y la automatización de los

procesos de trabajo llevan a la disminu-
ción y pérdida de los saberes tradiciona-
les de los trabajadores,  fenómeno que
define como descualificación. El autor
sostiene que el trabajo sujeto a los prin-
cipios del taylorismo (disociación del
proceso de trabajo de las habilidades de
los trabajadores, separación de concep-
ción y ejecución, monopolio del control
del proceso) resulta descualificado. Esta
concepción es objeto de numerosas críti-
cas, una de cuyas más importantes es la
falta de distinción entre cualificación del
trabajo y cualificación del puesto (Iran-
zo, citada en Gitahy, 1994).

Escuela mixta o de la contingencia:
Según sus tratadistas ambos aspectos
–cualificación y descualificación– pue-
den darse simultáneamente en la medida
en que los cambios en los productos y
tamaños de las empresas sean diferentes
y, por lo tanto, los resultados de la im-
plementación de cambios tecnológicos
similares pueden ser muy diferentes en
términos de sus efectos sobre la cualifi-
cación de los trabajadores.

Por último, podemos distinguir con
Mertens los modelos institucionales en
aplicación: el modelo impulsado por la
política gubernamental (Gran Bretaña,
Australia, México), el movilizado bási-
camente por la fuerza del mercado (EE-
.UU.) y el modelo donde las organiza-
ciones de empresarios y sindicatos son
protagónicas (Alemania, Francia, Italia,
Canadá, Japón).

El estudio. Sus núcleos y enfoque
Del complejo estudio caracterizado

más arriba, el objeto de análisis es aquí
el problema de las competencias reales
–vistas desde la percepción del empresa-
rio y desde la autopercepción de los gra-
duados universitarios– cuya formación
compromete a la relación univer-sidad-
empresa y denota vacancias flagrantes. 
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Entre los numerosos componentes
abordados se enfatiza, entonces, la faz
estructural (mercado de empleo, espe-
cialmente) y la dimensión psicosocial y
pedagógica, analizada en su relación con
un amplio espectro de variables que per-
miten conocer cuál es la situación labo-
ral del graduado de  la UNC y cuáles
sean los cambios más notables que sig-
nan la misma en diferentes momentos
(graduado/estudiante) por carrera. 

Asimismo, se contrasta la situación
laboral del graduado con la de su grupo
familiar a efectos de develar –frente a la
muy conocida cuestión de la devaluación
de los diplomas– el rol  de la educación
en distintas generaciones en su relación
con empleo, el contraste en las exigen-
cias renovadas del mercado, y, por su
medio, el paso de la calificación como
condición para una segura inserción la-
boral a la competencia en un marco de
cambio que, por contraste, no asegura
estabilidad y reclama reciclajes conti-
nuos. Se analiza, asimismo, la relación
oferta educativa-demanda contextual y
logro socioprofesional bajo distintos
períodos sociopolíticos y, por fin, otros
condicionantes individuales y societales
del logro, asociados a diversos factores.
La situación del graduado en el mercado
de empleo no es, pues, visualizada en el
vacío sino dentro de un complejo entre-
tejido de relaciones que van más allá de
la empresa  y fuera del cual –conforme a
lo advertido– pierde su sentido. 

Hipótesis
A efectos del desarrollo del modelo,

se distinguen tres tipos de hipótesis: (a)
generales, (b) según áreas y (c) compo-
nentes del modelo. Se fue, pues, descen-
diendo en cuanto a grado de generalidad
desde las más extensas y menos com-
prehensivas hasta las que permitían
aprehender el interjuego causal entre

variables y, así, captar la realidad más
próxima respecto de logro socio-profe-
sional en relación con las nuevas deman-
das.  Aquí por razones de brevedad, se
retoma sólo la hipótesis general (1) y se
consignan dos hipótesis relativas a la
problemática que nos ocupa (2 y 3).

1. En el logro a nivel universita-
rio/laboral confluyen factores individua-
les (objetivos y subjetivos), pe-
dagógico-institucionales y estructurales
(mercado de empleo).

2. El desfase entre habilidades o
competencias formadas desde el sistema
educativo y los requerimientos cambian-
tes del mercado evidenciaría la desarti-
culación, aún predominante, entre la
academia y la empresa.

3. Visto desde la calidad del sistema
universitario, los resultantes de este vas-
to interjuego patentizarían la calidad o
excelencia desde una óptica multidimen-
sional (eficiencia económica, eficacia
pedagógica, efectividad política y rele-
vancia cultural).

Decisiones empíricas
y metodológicas

Muestra
El universo del estudio está circuns-

cripto desde el punto de vista temporal y
espacial.

Desde la perspectiva temporal, la
muestra para la primera instancia del
trabajo (relevamiento pedagógico-insti-
tucional: expedientes) estuvo constituida
por el 20% de los sujetos que ingresaron
a la UNC a partir del año 1980. Luego se
desagregaron tres muestras: graduados,
desertores y sujetos que permanecen en
el sistema (estudiantes), siendo los pri-
meros objeto de esta comunicación  (N=
516).

Desde el punto de vista espacial, el
estudio se efectuó con todas las carreras
de la UNC. Muchos fueron, pues, los
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perfiles de itinerarios profesionales que
emergieron. El colectivo resultó, ade-
más, estratégico por cuanto –dados los
cambios operados durante el lapso que
cubre la investigación en el plano eco-
nómico y político– estos sujetos estarían
llamados a cubrir las nuevas demandas
acordes al sistema productivo y serían,
por otro lado, los que ingresarían al mer-
cado en momentos en que la crisis labo-
ral se vuelve más pronunciada. De he-
cho, el subempleo y paro a nivel nacional
y mundial crecen a la par que las posibili-
dades de inserción laboral acorde a los
estudios acusan una peligrosa caída.

El muestreo fue estratificado, de
arranque aleatorio y sistemático en la
primera etapa. La etapa siguiente del
relevamiento comportó  un trabajo de
seguimiento en domicilio, tarea  siempre
lenta y, especialmente, si se tiene presen-
te que ingresaron en la muestra  gradua-
dos que habitan en Mendoza, San Juan y
San Luis. El intervalo de confianza fue
del 95,5% y el margen de error del 4,4%.
La unidad de muestreo fue el graduado.

Por fin, el segmento poblacional
abordado es particularmente significati-
vo por cuanto incluye dos sistemas de
admisión (restricto e irrestricto). Esto es,
ingresaron en las tres submuestras su-
jetos que estudiaron bajo ambas condi-
ciones y debieron insertarse en el mundo
del trabajo en momentos sociopolíticos
diferentes. Ello permitió extraer conclu-
siones de interés, fruto de una compara-
ción ad intra y ad extra.

Técnicas
Se apeló a a la validación convergen-

te (teórica y metodológica), a la triangu-
lación. Métodos cuantitativos y cualitati-
vos se conjugaron para lograr un acceso
más profundo a la problemática.

Respecto de los primeros, se elaboró
una encuesta semiestructurada que invo-
lucró variables de distinta índole, cu-

briendo un amplio espectro pedagógico-
institucional, estructural, sociocultural y
de personalidad para las tres submues-
tras. Incluyó denominadores comunes
que hicieran posible la comparación en
lo que concierne a logro académico y
ocupacional pero, al  par, recupera la
problemática específica del graduado,
estudiante retrasado o desertor.

La encuesta aplicada a graduados
–unidad de análisis del estudio– constó
de 151 campos y 280 desagregados. So-
bre la base del sistema de hipótesis se
procedió luego a la puesta a prueba, ta-
rea ardua dada la amplitud de los aspec-
tos considerados.

Se efectuó un seguimiento en domi-
cilio (de graduados, estudiantes y deser-
tores) a los efectos de la entrevista y
aplicación de la encuesta. Ello fue com-
plementado por otras técnicas cualitati-
vas (observación no obstructiva y regis-
tro de datos, entre otras).

Por fin, conviene retener que no sien-
do longitudinal, lo cual exigiría en senti-
do estricto la aplicación de técnicas a
intervalos regulares en distintos momen-
tos de la vida de un sujeto, permite, no
obstante, captar vectores de cambios
operados en el tiempo. Se trata de una
investigación retrospectiva, por cuanto
hace posible reconstituir, a posteriori,
ciertos hechos importantes de la vida del
sujeto a los efectos del éxito social-la-
boral en un mundo tecnologizado, so-
metido a procesos de reconversión pro-
ductiva.

Variables
Las variables centrales que compo-

nen el modelo elaborado se incluyeron
con un doble objeto: (a) visualizar los
condicionantes  que “en la realidad” fa-
vorecen u obstaculizan el logro en el pla-
no universitario y, luego, en el ámbito
laboral asociado; (b) hacer, mediante la
puesta en relación de “entradas, procesos,
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salidas”, un aporte a la evaluación de la
calidad de la universidad. Por ende, se
excluyen otras variables también nu-
cleares a la problemática –tales las de
calidad, excelencia, evaluación–, objeto
de tratamiento en otros artículos (Apari-
cio, 1995, 1996a, 1996b, 1999, 2001a,
2001b, 2001c, 2001d, 2001e, 2001f). 

Las variables –de base, psicosociales,
pedagógico-institucionales y estructura-
les– se integraron bajo las siguientes
áreas: características sociodemográficas
del encuestado, caracteres del grupo so-
ciofamiliar de origen, historia educacio-
nal previa del graduado, historia ocu-
pacional (mientras estudiaba y luego de
graduado), la universidad y la oferta-
demanda, valoraciones de la institución;
la universidad ad intra, procesos “du-
rante” los estudios de cara al logro, el
mercado laboral, empresa/institución,
desempeño en las mismas, relación edu-
cación/trabajo, expectativas, estrategias
de inserción en la vida profesional, la
situación de paro/empleo o subempleo,
status contractual, categoría, califica-
ción y especialidad laboral por ramas de
actividad, grado de ajuste entre el traba-
jo y la formación recibida por carreras y
expectativas laborales entre otras. Los
núcleos del análisis fueron, además, al-
gunas variables de base tales como sexo,
edad, estrato social, entorno de zona,
nacionalidad del entrevistado y sus pre-
decesores, ascenso social, conflicto cul-
tural, entre otras.

Resultados
Se ofrecen a continuación los resulta-

dos relativos a la autopercepción del
graduado en materia de formación por
parte de la Universidad. Asimismo, las
que ponen al descubierto los aspectos
priorizados por el empresario y dificulta-
des con que tropieza el diplomado a la
hora de la inserción laboral. No se anali-
zan otros aspectos concernientes a la

ubicación en el mundo del trabajo, forta-
lezas y debilidades por escapar al objeti-
vo de estas líneas.
 Dentro del modelo ingresaron (a)
factores de base, psicosociales y condi-
cionantes objetivos; (b) factores
pedagógico-institucionales; y (c) facto-
res estructurales.

A su vez, bajo ellos se trabajó con
múltiples variables reagrupadas por área.
En lo que nos ocupa, las variables ingre-
saron bajo factores “pedagógico-institu-
cionales”, subárea 2.3., denominada
“Autopercepción de la Universidad.
Oferta académica”.

Fueron consideradas las siguientes
variables: (a) transferencia de conoci-
mientos al mundo laboral, (b) importan-
cia dada a la investigación, (c) oferta de
especialización, (d) nivel científico-tec-
nológico, (e) formación del juicio críti-
co, (f) nivel de formación metodológica,
(g) nivel de desarrollo de la iniciativa,
(h) nivel de desarrollo de la autonomía,
(i) autopercepción de la distancia entre
los conocimientos brindados por la Uni-
versidad y lo exigido por el mundo labo-
ral, (j) autopercepción de la devaluación
de los diplomas en el sistema producti-
vo, (k) oferta de posgrados, (l) factores
de desarrollo profesional exigidos por el
empresario en relación con la formación
proporcionada por la Universidad, (m)
aspectos que obstaculizan el desarrollo
profesional al interior de las organiza-
ciones, y (n) autopercepción del gradua-
do de los factores prioritarios en el mer-
cado laboral a la hora de la inserción.

Estas variables, en su mayoría no-
minales, fueron observadas a través de
escalas y analizadas por carrera y en
relación con las variables relevantes del
sistema de hipótesis (Aparicio, 1995).

Centrándonos en el análisis por ca-
rreras, el análisis descriptivo mostró al-
tos niveles de inconformismo por parte
de los graduados, más acentuado entre
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quienes cursaron carreras vinculadas a
las “ciencias duras”. La prueba chi cua-
drado efectuada arrojó diferencias esta-
dísticamente significativas (< 0,05).

Discusión
De los resultados alcanzados en el

estudio y vinculados al ámbito de apli-
cación, se subrayan a continuación algu-
nas tendencias registradas ligadas estric-
tamente a lo que nos ocupa en estas lí-
neas; tendencias que, por un lado, refle-
jan la situación real de los graduados de
la UNC en el mercado laboral durante
un lapso superior a la década; por otro,
develan el efectivo grado de desarrollo
y conceptualización subyacente respec-
to de las competencias hoy requeridas
por el mercado en una Universidad que
comienza a evaluar su calidad. 

Las respuestas de graduados y em-
presarios muestran, particularmente, el
nivel de desarticulación entre el sistema
académico y el productivo, entre la ofer-
ta educativa y la demanda contextual;
desarticulación que aparece como factor
obstaculizador, no sólo a la hora de la
inserción en el mundo laboral sino, tam-
bién, de la permanencia y promoción en
las organizaciones. Las últimas cifras
reflejan que un graduado universitario
tarda un año y un mes, en promedio, en
conseguir un trabajo y que la cifra de
desempleados universitarios ha crecido
siete veces en 10 años, encontrándose
hoy en el orden del 7,8%. En la línea, las
cifras arrojan que entre los graduados
con menos de 5 años de recibidos están
sin empleo el 12,2% y que, entre los que
lo consiguen, la promoción al interior de
las empresas es muy baja. Asimismo,
hay una gran distancia entre lo que ofre-
ce el sistema académico –todavía bas-
tante rígido y enciclopedista– y lo re-
querido por el empleador: una forma-
ción generalista seguida de una especia-
lización, capacidad de síntesis, buenos

niveles de interacción y comunicación,
habilidad para trabajar en equipo y, para
algunos cargos, capacidad de liderazgo
y toma de decisiones, entre otras (Minis-
terio de Educación de la Nación, 2000).

La pregunta emerge: ¿En qué medida
prepara la universidad para el desempe-
ño en un mundo laboral tecnologizado y
cambiante? Dentro del sistema siguen
primando las carreras tradicionales. En
1999 la carrera de Contador Público
continuaba siendo la que más profesio-
nales producía, seguida por Medicina,
Ingeniería Agronómica, Ingeniería In-
dustrial y Abogacía. Los datos naciona-
les reiteran nuestros hallazgos desde
1994 en adelante en el contexto de la
UNC. No parece haber lugar para las
carreras nuevas, cortas, requeridas para
cubrir los “nichos” actuales; la lógica de
las competencias atraviesa el discurso
pero no así las prácticas. Así y todo, la
matrícula universitaria sigue aumentan-
do: hay que apostar a los estudios porque
las personas que no pasaron por la uni-
versidad tienen menos posibilidades aún
de trabajar. 

La tarea a la vista de los resultados es
importante en un contexto de globaliza-
ción y competitividad creciente, en el
que las escasas oportunidades de aplica-
ción del “saber saber” sumadas a la casi
nula experiencia previa al  egreso y las
débiles posibilidades  de transferencia,
se vuelven contra  la  “empleabilidad”. 

En cuanto al sector educacional ad
intra la tarea incumbe a todas las áreas:
conducción, planificación, ejecución,
evaluación (Aparicio, 2001a, b, c y d).
Este ángulo coloca, claramente, a la Uni-
versidad ante un desafío, la que no  apare-
ce preparada para afrontar las competen-
cias demandadas por el sistema producti-
vo. Rever las tendencias y modelos así
como el camino recorrido por otros países
que —aunque sin superar el problema
actual del empleo— registran menores
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índices de subutilización de recursos hu-
manos altamente calificados y han otorga-
do un lugar predominante a la formación
continua, es una urgencia en este marco.

Mirando al sector educacional ad
extra, esto es, atendiendo a la relación
sistema de educación superior/sistema
productivo y a los efectos de una mayor
articulación, estimamos importante rete-
ner algunos puntos:

1. Propiciar la formación de los "faci-
litadores de innovación y transferencia"
desde la universidad y los sistemas de I
+ D,  a través de oficinas de enlace y
apoyándose en otras experiencias. 

2. Auspiciar el denominado modelo
interactivo de educación-trabajo.

La universidad tiende a buscar fuen-
tes de financiamiento externas y éstas se
hallarán en la medida en que los proyec-
tos ofertados comporten la asunción de
un modelo de vinculación con efectos
sinérgicos. Un modelo tal supone:

 De parte de la universidad
1. Integrar las necesidades del medio

externo y del desarrollo productivo con
la formación y el aprendizaje haciendo
una realidad la "empresa conjunta" en el
marco de una nueva cultura: “la acade-
mia debe visitar el mercado”.

2. Estimular los estudios de prospec-
tiva, de modo de dar respuesta a las prio-
ridades regionales en materia de compe-
tencias para el mediano plazo.

De parte del empresario
1. Convertir la empresa en un ámbito

donde la capacitación se imparta no sólo
a quienes han ingresado en sus cuadros
sino, también, a los estudiantes, reco-
nociendo en ella la condición indispensa-
ble para mejorar la eficiencia. 

2. Revitalizar el reentrenamiento que
asegure el desarrollo profesional de los
jóvenes más calificados, reforzando el
acercamiento de la empresa no solamen-

te al sistema educacional sino, también,
al sistema científico-tecnológico.

3. Abrirse a las acciones de coopera-
ción y a la institucionalidad de la
capacitación buscando vías de articula-
ción (organización de pasantías, prácti-
cas rentadas, becas para la especializa-
ción en áreas prioritarias y contratación
de servicios de la universidad a la em-
presa).

En ese marco de cooperación es asi-
mismo preciso: 

1. Acompañar la transformación pro-
ductiva con la reformulación de las polí-
ticas de formación profesional y capaci-
tación específica desde el enfoque de la
competencia laboral con el fin de afian-
zar la “empleabilidad”.

2. Analizar puntos críticos que ata-
ñen a formación, evaluación, certifica-
ción y reconocimiento de competencias
laborales.

3. Fomentar el vínculo universidad-
empresa, sin olvidar las diferencias que
les son propias como “locus del saber” y
“locus de la tarea productiva”. 

Por fin, será preciso tener claro que
del conjunto de medidas que se adopten
o reajusten resultará la agudización de la
segmentación y ruptura o, por el contra-
rio, el diseño de acciones concretas que
mejoren las probabilidades de empleabi-
lidad de los jóvenes universitarios.
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