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1, MARCO SOCIETARIO-ECONOMICO DE 1A FORMACION PROFESIONAL

1. La Formacion Profesional en la encrucijada societario-econémica

Cualquier anélisis eficiente de los procesos de Formacién Profesional exige su
integracién dentro del marco societario-econémico en el que tienen lugar, asi como
dentro de la propia constitucién empresarial.

La Formacién Profesional, es una de las areas que por su gran vinculacién a la
empresa y a los procesos societario-econémicos, no se puede analizar aisladamente.

Con ello no quiere decirse que otros procesos de formacién, como puede ser la
formacién universitaria, no tengan grandes repercusiones en el desarrollo de la vida
econbémica y social de un pafs.Lo que se quiere resaltar es el hecho prioritario de
que por sus grandes dimensiones y el peso que implica la disposicién de recursos
humanos cualificados para el desarrollo y operatividad de los procesos econémicos

1. Conferencia pr iada en Confebask dentro de la prd ién del estudio "Formacion Profesional en el Pais Vasco™, el 15 de febrero de
1989.
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y sociales, se precisa de una organizacién claramente eficiente de formaci6tn
profesional para resolver los problemas de esa sociedad.

En el proceso de transformacion en el que vive nuestra sociedad, la Formaci6n
Profesional debe disponer de un rango preferente a la hora de jerarquizar la
"modernizaci6én” de los distintos procesos.

Es curioso observar c6mo en determinados palises centroeyropeos que se
encuentran en situacién puntera en cuanto a su capacidad de prestaciones se ha
dado al proceso de Formacién Profesional una estructura organizativa altamente
diferenciada con respecto a la de los paisesde corte latino.

Lo que puede apreciarse, desde al plano societarjo, son dos aspectos singulares:

(a) - El encuentro de las diversas partes de la sociedad que constituyen y configuran
el proceso de trabajo convergente en la Formacién Profesional, como punto de
referencia y anclaje importante de su integracién en la capacidad de una
sociedad.

{(b) - El alto compromiso empresarial que no solamente genera calidad en la
formaci6n de los recursos humanos, sino que dedica importantes esfuerzos tanto
financieros como también estructurales para generar una Formacioén Profesional
altamente avanzada, que dé respuesta a tiempo a los cambios en la evolucién
profesional.

Uno de los aspectos mas importantes en los que tiene que situarse el proceso de
Formacioén Profesional, asf como todos los procesos del cambio organizativo de las
instituciones de nuestro pais corresponde a la orientacién hacia esquemas de
competitividad. La competitividad, que no significa destruir al otro, sino integrarlo,
exige formas organizativ;;aﬁ; irhpliquen el desarrollo de calidades y prestaciones
por parte de los individuos e instituciones que logren solucionar mas eficientemente

los problemas de la sociedéd.



2. Competitividad como criterio econémico-empresarial

Compet1t1v1dad 51gn1ﬁca fundamentalmente dar de si el maximo de sus

p051b1hdades dentro de una orgamzacxén ef1c1ente Yy consxguxentemente, definir

organizaciones que perm1tan aflorar, en hbertad las capac1dades humanas dxspombles

en los mas d1versos mveles

1

Competitividad implica los cuatro componentes siguientes :

- Racionahdad en la asignaci6én de los recursos, que significa, un buen
aprovechamlento de las capacidades de los recursos humanos, en primer lugar,
y de los recursos materiales y financieros de manera que no se despilfarren
recursos para obtener det‘érnﬂnadas pfestaciones Aqui es cuando se habla de

product1v1dad de los recursos implementados en una actividad empresarial y sin

duda constltuye uno de los componentes importantes de la competitividad. Pero
en ninguno de los casos es el tnico. Racionalidad implica unas formas de

_comportamiento, pero, sobre todo, en una socxedad caractenzada por una fuerte

divisién de trabajo, de oxjgamzacmn.

— R —

2 - Competitividad significa, en segundo lugar, _Que esa empresa, ip_sw’git_\_xcién, o

3 -

individuo, se adapte de la forma m4s rapida y flexible posible a las situaciones

camblantes de su entomo, ‘de la tecnologYa,de su profesion, de las oportunidades

en los mercados, etc

En tercer lugar, competitividad implica la eleccién de la estrategia por la cual

la instituciébn empresarial u otra institucibn se adapta a las sxtuaciones

camblantes Aquiesta el elemento estratéglco de la elecc1qii adecuada por parte

del md1v1duo, de las instituciones ydela empresa de aquella alternativa, entre
las miltiples que siempre ex1sten, de adaptarse la empresa o la institucién al
entorno cambiante de manera que logre aunar, por un lado, las oportumdades que
ve en ese entorno, en los mercados, en la actividad profesmnal y los propios

potenciales del individuo o de la institucién.
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Figura 1 : Componentes determinantes de la capacidad competitiva

4 - Por Gltimo, todo este proceso de racionalidad, de rapidez y flexibilidad de

adaptacién y de seleccién de una estrategia exige una capacidacﬁi__ﬁc}i_reggya y
_ organizativa diferente de la que va a depender también en gran medida el éxito

o fracaso de la instituci6n.

Racionalidad en sino es suficiente, sino que es una condicién sine qua non que
tiene que ir englobada dentro de una capacidad directiva que permita desarrollar
los otros dos elementos gue se acaban de mencionar, adaptacién y estrategia,
. - M - - A . Tu—-— - =
para tener &xito en el proceso institucional o de la empresa.

Cuando se habla de capacidad directiva y organizativa se est4 poniendo el punto
de mira en los altos niveles de las instituciones en las que se toman las

decisiones més significativas. Pero una empresa, como cualquier otra instituci6n,
donde verdaderamente se esta jugando diariamente su supervivencia es en los
niveles medios y bajos que son los que tienen que dar operatividad eficiente a
esas_capacidades_directivas de arriba y que, consiguientemente, los mandos
medios y bajos son piezas importantes en el proceso dispositivo de la empresa
o de cualquier institucion.




Por ello, si verdaderamente no se dispone de mandos medios y bajos, va a ser
muy dificil poder disponer de organizaciones empresariales, adecuadas para que

nuestro paispueda ser competitivo.

A la hora de analizar el fen6meno de la Formaci6én Profesional en nuestro pafs,
es necesario contemplar el anilisis de la realidad competitiva en la que nos
encontramos. Puede apreciarse en la Figura 2, con todas las objeciones que quieran
realizarse, que Espafia se encuentra en el adrea industrial en las Gltimas posiciones
competitivas, no ya s6lo europea sino a nivel de otros grandes competidores
internacionales. Nos encontramos a 2/3 de la competitividad alemana, pais que
ciertamente se encuentra en punta dentro de la Comunidad Europea, y, al mismo
tiempo, distante de la competitividad de Suiza o Jap6n.

Figura 2 : Ordenacién de la capacidad competitiva espailola
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Tenemos que acostumbrarnos a que el criterio para poder evaluar la eficacia o
ineficacia de los procesos econ6micos y sociales de Formacién Profesional, no
pueden seguir manteniéndose desde la perspectiva temporal, de la evolucién con
respecto a periodos anteridres, sino que el punto de mira para deducir el criterio y
la valoracién de la situacién real hay que tomarlo desde fuera de nuestras propias
empresas y de nuestras propias instituciones : el nivel de competitividad frente a los
que tienen las mismas condiciones de entrada en los mercados abiertos.

El entorno es el que da y marca la pauta del é&xito o fracaso de nuestras
mstxtucmnes y es el que seflala la capacidad de superv1venc1a y desarrollo futuro.

Este periodo de transicién de una cultura burocratico-administrativa y, yo diria,
en el plano econ6émico dominantemente contable-fiscal, a una cultura empresarial de
corte econbémico-social, implica otra forma de pensar, de disefiar el célculo
econémico y de organizar y dirigir las instituciones.

Si Espafia no consigue mejorar en dos a tres afios sus niveles de competitividad
se encontraré en una situacién dificilen el proceso de apertura de la economiay de
la sociedad.

3. Asignacién de los recursos humanos en la empresa espaiiola

Pero dentro de todos los recursos y de las condiciones que tienen que darse
para que se produzca una mejora muy importante de la competitividad de la empresa
éspanola: juega un papel significativo la asignacién de los recursos humanos. Espafia
€s uno de los paises con mayor potencxal de recursos humanos dlspomble, no sélo por
lo que “afecta a las personas que no encuentran 1}55510, a los jévenes que no se han
incorporado, sino a esa gran cifra de disposicién de recursos femeninos y al hecho
concreto de que muchas empresas e instituciones en este pafis tienen excesos de

personal si se plantea con racionalidad la configuracién de tecnologiasmodernas en

procesos productivos.
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El gran potencial humano que tiene este paises la gran baza para lograr situarse

en la posicién que le corresponde en el contexto de la prop1a Comumdad Europea.

Pero sucede, como puede verse en la Figura 3, que los recursos humanos, cuyo

coste en némina y al tipo de cambio vienen a repre- sentar la mitad del coste de la

‘mano de obra en la Reﬁlblicawf‘éderél de Alemania, o en Suiza, a la hora de proceder
a mtegrar esos recursos humanos en los procesos empresarlales, el coste de la mano

de obra en nuestro paxs es 1déntlco al coste de la mano de obra, por ejemplo, de la

Repubhca Federrarlrde Alemania. Esto ewmgramén del recurso

humano en el proceso productlvo se ha perdido la ventaja competitiva de la que en

principio se dispone por el mejor prec10 de la mano de obra.

M.OBRA / V.PROD

$_¢ ¢ % B % % ¥ B

Figura 3 : Coste de los recursos humanos en el proceso empresarial

Ademas debe apreciarse de forma muy conscxente que el proceso de acercamiento
\\....‘
o adaptacion de los mveles salanales espafioles a los europeos marca una tendencia

mparable de aprox1mac16n. Toda esta presn’m salarial, que es un proceso
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practicamente inevitable en la configuracién de la integracién espafiola a la
Comunidad Europea, tiene que ir necesariamente acompaﬁada de un esfuerzo brutal

correcciones medldas en déc1mas, sino de un camblo de mentahdad yun camblo de

ltura y organizacién institucional para poder dar ese cambio mgmﬁcatlvo de saltos

»unportantes en la productlwdad de la as1gnac16n de los recursos S para generar niveles

gle competltxvidad txcen la_supervivencia empresarial y un fumas
_positivo.

Y la condiciébn sine qua non para que puedan producirse estos cambios
cualitativos y, consiguientemente, saltos muy importantes de productividad s6lo se
logra en base de la cualificacién de todos los recursos humanos, desde la alta
direccién hasta los niveles profesio- nales en su amplia naturaleza.

Solamente hay una solugié al problema del paro. y es elevando la capacidad

solamente se logra mediante m:sas_fmanniems_o_memanle tecnolggi&_ sino
__orientando la asignacién de recursos a aquellos mercados en los que se quiere lograr

una capacidad de competitividad superior y, muy en partlcular, a trayfs de una
cualificacién méas elevada de todos los recursos. o

El gran éxito, en los pr6ximos tres o cuatro afios, de la economia de este pais,
vendra basado en ese salto cualitativo de la formacidn.

Aunque cada vez se es mis consciente de la prioridad de este aspecto formativo
no sigue todavia penetrando en la preocupacién de nuestra sociedad en la magnitud
que debiera hacerlo.

Y ello no puede realizarse solamente mediante ajustes técnicos o burocraticos,
sino a través de una ruptura significativa en los esquemas de organizacitn.
Implantado desde un cambio de mentalidad de cada persona y de las instituciones en
ese nuevo contexto histérico en el que se mueve nuestra sociedad por primera vez
después de muchos afios.
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I1. INSTITUCIONES Y LAS EXIGENCIAS DE CAMBIO ORGANIZATIVO

1. Papel de las instituciones en el proceso econémico-social

Debemos adem4s centrar el tema de la Formaci6én Profesional en el proceso de
cambio organizativo en el que se encuentra sumida nuestra sociedad. El entramado
de una sociedad moderna, abierta, basada en la capacidad de prestaciones y en el
desarrollo de una forma diferenciada de aproximarse a los problemas de futuro y
olvidarse méas del pasado, tiene que enfocarse siempre desde las dos grandes
dimensiones en las cuales tienen lugar todos los procesos sociales y econémicos :

1 - Todo proceso, toda actividad, se desarrolla dentro de una organizaci6n
institucionalizada, en este caso son empresas, centros de formacién, etc.

2 - Todo proceso de asignacién de recursos que lleva a poder dar prestaciones o
productos tlene lugar no como actos aislados o separados, sino en todo un

proceso continuo.

Instituciones y procesos son los dos entramados singulares que condicionan
org.énizativame’nte,' y desde el punto' de vista de su propia direcci6n, el éxito o
fracaso de los esfuerzos, de los recursos humanos, de los recursos materiales o
fmancleros, que se implican en toda actividad empresarial, educativa, etc. para
establecer unos resultados que sean més competitivos que los que otros
competidores ofrecen en mercados abiertos.

Debe partirse del hecho de que las instituciones, en este caso las empresas y los
Centros de Formacién, por citar solamente los dos que aqui nos interesan, no son
unidades organizativas aisladas y, que por lo tanto no deben tratar de resolver "su"
problema especiﬂco, smo» que estan en un entramado cuyo éxito o fracaso va a
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depender de la aportacién de cada una de todas esas empresas y Centros de
_Formacién y centros socio-politicosque tienen que configurar las condiciones de las
organizaciones de la empresa y de los propios centros.

Pero tampoco los procesos son fases aisladas que se encadenan luego entre si
mediante actos burocraticos o formales. Los procesos son un "continuo” y en la
medida en la cual se han ido interrumpiendo histéricamente se han generado costes
muy importantes y una gran ineficacia.

’ Toda la idea del Acta Unica Europea se centra en estas dos dimensiones que
Se_acaban de mencionar : Si se reducen los costes de coordinacién entre las
_instituciones, las empresas, los centros de formacién, entre los paises, que producen

fronteras y trabas y se pasa a una orgamzac16n abierta, mas _amplia, red\;q gndo

todos esos costes generados por el establecimiento tradxcional e hist6rico de unidades

organizativas estancas, se habrd mejorado signifieativamente—la—eapacidad

competitiva de Europa y su capacidad para dar soluciones a muchos de los problemas

que tiene pendientes de resolver.

También es lo mismo en cuanto a los procesos . El proceso de Formaci6én
Profesional que se inicia desde los comienzos de la vida del hombre no pueden ir
estableciéndose por fases o partes que se vinculan entre ellas mediante emisiones de
titulos administrativos y con problemas muy serios de coordinacién. El proceso de
For\ma;c‘ién Profesional, como el proceso de cualquier desarrollo social y econémico
tiene que pasar por una continuidad suave y con empalmes libres de traumas. El
hecho de la terminacién de una fase educativa genera traumas que en muchos de los
casos lleva a situaciones insostenibles porque no se da continuidad. Pero ésto afecta
tanto al propio Centro como al individuo, pero también a la propia empresa. A todos
ellos les afectan seriamente los costes de esas rupturas en el proceso que implica
una seria incidencia en la eficacia o ineficacia de una sociedad y de su economia,
pero también del grado de satisfacci6n del individuo en el contexto de esa sociedad.

Como puede apreciarse, me oriento fundamentalmente al hecho de que hay que
organizar de otra manera las propias organizaciones de cada una de las instituciones
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y la coordinacién entre ellas, por un lado; y que hay que organizar de otra manera
el desarrollo de los procesos para reducir al maximo posible esos traumas provocados
por los cortes sisteméticos en el proceso de formacién hasta el final de la carrera
profesional de un individuo, de manera que se eviten costes insuperables para el
individuo y para la propia sociedad.

Las instituciones son cada vez mas mterdependxentes Una empresa compra cada

vez mas a terceros, y aqui puede apreciarse c6mo en Espaﬂa todaviaexiste un nivel
muy bajo de interconexién entre el mundo empresarlal WS
Lo cual lleva una mef1cac1a importante desde e! plano econémico _ya que lo
_ aprovechan las econom!asde escala. Se sigue todaviainterpretando en muchos de los
casos como si las economiasde escala fueran consecuencia de formas o dimensiones
orgamzatlvas grandes

Otros paises han aprendido desde hace mucho tiempo. El Pais Vasco tiene una
gran tradicién, de que hay formas de coordinar instituciones y hombres en las que
todos aunan esfuerzos para resolver problemas que a una institucién ¢ a un hombre
le desbordan. Estos procesos de cooperacién signiﬁcan practicamente formas
coordinativas eficientes que permiten a unidades pequefias 0 a los individuos
singulares lograr las grandes ventajas que ofrecen las dimensiones de escala y
tecnologiay, al propio tiempo, preservar esa identidad institucional individual que
da al hombre caracteristicascreadoras e innovadoras que son las que se precisan en
los momentos de cambio tan rotundos como los que sefiala en este momento la fase
histérica que vivimos.

2. Causas del proceso de adaptacion institucional

El paso de una sociedad cerrada a una sociedad abierta implica una modificacién
sustancial en la forma de organizar y dirigir instituciones y procesos. Es, en
pm:nél hecho de la entrada del criterio de competitividad como el criterio
basico para analizar las condiciones en las cuales se asignan recursos y disefian

organizaciones lo que tiene que integrarse en la mentalidad de nuestro pafs.
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Ni los procesos se pueden contemplar, organizar ni disefiar como fases parciales,
ni tampoco las institucioxieé pﬁéden contemplarse como cierres de unidades
orgamzatlvas ‘que tratan de transferir costw otras instituciones los
-asuman, o tratan de lograr oportunidades a costa de las otras umdades

Asf no funciona el sistema econémico y social y, consiguientemente, serd muy
dificil lograr el éxito de esa institucién . Se trata, en terminologia modema,‘del
disefio de los procesos de dimensiones_egpﬂ,’aa@ﬁéas de los mismos en el sentido de
“contemplar con amplitud integradora la aportaci(m que cada institucién realiza al

éxito o fracaso del _resultado de ese proceso. Un centro de Formaci6n Profesional,
una empresa, 0 un departamento ministerial, tienen que contemplar su aportacién en
el resultado efectivo que ahf se logra y no de un éxito parcial y pobre que al final
va a repercutir seriamente no ya s6lo en la imagen, en la capacidad de desarrollo de

cada una de las instituciones singulares, sino, sobre todo, en su propia supervivencia.

Consiguientemente, no se pueden plantear instituciones aisladas, coordinadas por
actos administrativos, -el caso de los tituloso diplomas-, ni tampoco con procesos
interrumpidos, como cortes traumAticos que lo que hacen es transferir mutuamente
costes entre las instituciones y los individuos y, por lo tanto, elevados grados de
insatisfaccién con las graves consecuencias del paro juvenil. Estas no son ni més ni
menos, que como en el conjunto del problema del paro, la consecuencia de falta de
competitividad y ello, a su vez, por incapacidad organizativa y por los bajos niveles
de formaci6n cualitativa.

Sl este pais tuviera buenas organizacxones de las instituciones, de los procesos,

y pu51era a trabajar con altos mveles cualitativos a los recursos humanos, este pais
se'fi;i:untero en competmvxdad ¥y, por lo tanto, no habria problema de puestos de
m eaci6n de puestos de trabajo , la solucién al empleo juvenil no
corresponden a proaasos administrativos, o socio-politicos sino que corresponde al

contexto real de una direcci6n eficiente de los recursos disponibles.

R

Este cambio de la cultura empresarial y de los Centros ademéis de las otras
instituciones de este palsa que hay que adecuar el esfuerzo que se realiza a una
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eficiencia en las prestaciones que son resultado de la aportacién de todos, es lo que
debe entenderse como la clave del cambio de mentalidad y el éxito que se puede
lograr, sin duda, en poco tiempo.

Las exigencias de cambio organizativo de las instituciones y la modificacién de
la conflg;uracxén de los procesos, que no es otra cosa que una a51gna016n eficiente
de los recursos, se debe desde el anilisis econémico, a las sxgulentes causas :

1 - El proceso de cambio en la dwxsxén de trabajo puede denominarse turbulento en

et —

el sentido de cambios mucho mas répldos, de corta durac16n, de validez precaria

y que éste es un proceso imparable. Este cambld permanente de la d1v1516n de

trabajo viene provocado necesanamente por

._El proceso ¢ de desarrollo tecnolégico que se ha iniciado con caracteristicas

desconocidas en la historia de la humanidad.

dentro del contexto de la Comumdad Europea en la busqueda de esa continuidad
en los procesos y en la coordinacién entre las distintas instituciones de manera
que reduzcan fuertemente sus costes de coordinaci6én y que dé éxito al conjunto

de una somedad de una economia, de una empresa, de un centro de Formac16n

Profesional.

Esta division de trabajo y esta internacionalizacién exigen otras dimensiones
_6rgénizartyi‘}a;;que sean capac%ar las ventajas de esa division de trabajo
provocada precxsamentc;,~ _E); la tecnologia y por la internacionalizacién. El
aprovechémlento de lo que los economistas llamamos "economias de escalas" no
implica, en general, el que haya que configurar, como siempre se habiapensado

tradicionalmente grandes instituciones organizativas.

Se trata de aprovechar las capacidades que aporta la nueva divisién de trabajo
y la internacionalizacién dentro de formas organizativas ma&s flexibles,
coordinadas, bajo diferentes formas, pero probablemente, en muy pocos casos

- — S
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mediante la creacién de grandes instituciones, sino de coordinacién de las
medianas y pequeiias.

Aquellas instituciones que sepan coordinarse mediante las formas juridicas,
econémicas o sociales que mejor definan las culturas en las que se desarrollan
esos hombres serdn las que obtengan el éxito.

Por otro lado, es que ese_éxito depende de la li d de instituciones y de

_individuos par individuos para ir buscando , en el sentido schumpeteriano, nuevas formas de

e o

Ww& lo que implica basicamente una capacidad de
organizacién mas sofisticada que exige mayor calidad en los recursos implicados
desde la alta direcci6én a los mandos medios y una cultura de adaptaci6n rapida
y sin grandes costes.

2 - Un aspecto fundamental en la exigencia a los cambios organizativos es el que se
_deriva de la nueva capacidad de comunicar e informar que €sta todaviaen un
plano inicial de desarrollo. Este es un problema importante en cuanto a la
capacidad para transmitir conocimientos y formas educativas que deben
considerarse cada vez de forma preferente, tanto en la empresa como en los

Centros de Formaci6n y que, consiguientemente, el "envejecimiento" de muchos
de los "productos”" que se ofrecen en formacién, o de la propia percepcién por
las empresas de las necesidades que tienen, se hacen obsoletas mas rapidamente
de lo que se piensa, al no disponer de informacién adecuada.

3 - Hay un aspecto clave en todo este proceso de cambio organizativo de las
instituciones : se trata del hecho de la nueva capacidad humana que se libera
fundamentalmente por el avance tecnolégico. El 'hombre busca también, a su vez,
en gran medida, orgamzacmnes que le den satlsfaccxén para poder aflorar su

capacidad de prestaciones.

El ocaso de las organizaciones burocraticas no es un fenémeno politicoo por
envejecimiento de la idea maxweberiana, sino que es consecuencia de que las
organizaciones burocraticas se disefiaron para entornos establecidos, con pocas
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modificaciones, durante periodos muy largos de tiempo, con una estabilidad en
el conocimiento que duraba una generacién completa y que no habia grandes
exigencias de coordinaci6n.

Pero éste esquema se ha roto, los entornos han entrado en una dinidmica de
cambio importante, los conocimientos envejecen de forma rapida, la divisién de
trabajo se modifica imperturbablemente cada vez de forma més acelerada y_se
necesita otro tipo de capacidad humana y, muy en particular, de M
" que se adapten a las situaciones cambiantes : las organizaciones son hombres y

no maquinas.

3. Criterios en el proceso de cambio organizativo de las instituciones.

Todo ello implica la blsqueda de formas de dirigir y de organizar los procesos,

y las instituciones que se generan, lo que provoca otro tipo de criterios para que los
responsables, y el hombre en general, adopten de otra manera los criterios de
actividad, de decisién :

(a) - En un sistema societario-econémico abierto, competitivo, los criterios para

enjuiciar la asignacién de los recursos, la bisqueda de esas "organizaciones

'Aeﬁfcelentes", la configuracién de;iqs procesos, deben buscarse siempre en el
entorno.
Una institucién, una empresa, un centro de educacién, un politico, no pueden
asumir, como tradicionalmente se ha hecho, que el entorno se integre equpﬁ'f
~ organizacién a través de la emisu'm de diplomas o titulos,sino que cada una de

las_instituciones tiéne qﬁe adaptarse al entorno y ver si puede superar las

prestaciones que realizan otras, para, de esta manera, mejorar las prestaciones
del entorno y su propia dindmica institucional.

En el campo de la economia, el entorno es dominantemente la capacidad
competitiva en los mercados, que significa, una mejor disposicién de los
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recursos que la de los competidores y, consiguientemente, su supervivencia va
a depender de su capacidad competitiva en los términos que anteriormente se
han mencionado.

Por otro lado, el sistema de decision social y econbmico no puede verse en el
propio desarrollo de la instituci6on singular afectada, del Centro de Formacion,
de la empresa, de la Seguridad Social, del hospital, sino que tiene que verse
en la dimensién de su aportacién al contexto societario, porque la realidad
estd demostrando que el empeoramiento de muchas de las prestaciones esté
también en funcién de ese deterioro de la capacidad competitiva para dar
respuesta a las necesidades que ese entorno busca.

(b) - La empresa y el proceso educativo son dos de las grandes instituciones en las

_que practicamente se involucra el éxito o fracaso en la asignacién de los
recursos del pafs. La Formacién Profesional y la forma de integrarla en la
empresa y en los sistemas directivos tiene que orientarse necesariamente a este

criterio de competitividad o criterio externo. No tendra solucién si los Centros

no dan una respuesta adecuada y las empresas no facilitan la organizacién

necesaria. Exige otro tipo de organizacion de todo el proceso de Formacién
" Profesional.

(c) - Las organizaciones necesitan ser, muy rapidas en la adaptaci6n a los cambios

del entorno, como se ha mencionado, . por la tecnologfa, por la

internacionalizaci6n y por las propias dimensiones de loswprqcesos cada ve; fnas

) compleja_s.

Esto afecta de forma prioritaria al sistema educativo y, muy en particular, al
sistema de Formacién Profesional. Las modificaciones sustanciales de tecnologia
donde repercuten de forma inmediata, es en si se logran o no integrar las
modernas tecnologias y divisibn de trabajo en los niveles practicamente
operativos, en la adaptacion de profesiones, en la adaptacién de contenidos y
en la integraci6n de nuevas tecnologiasen los distintos niveles.
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Pero es que, al mismo tiempo, si los procesos educativos y de Formacién

Profes1ona1 no son flexibles y desarrollan una amplia capacidad de adaptac16n

para esos entornos camblantes, y cada vez mas d1ferenc1ados, no se tendré

éxito en la conf1gurac16n de esas organizaciones.

(d) - Todo ésto solamente se logra a través de la capacidad del hombre. La
organizacién en un sistema burocritico corresponde, en primer lugar, a la
capacidad de un buen disefio de la divisi6n de trabajo funcional, En un sistema
competitivo y abierto, cuyo éxito va a depender de la eleccién de las

estrategias que penmtan al hombre 0 a sus instituciones adaptarse rapidamente

Muacmnes cambiantes, la capacidad de éxito va a depender del hombre.

4. Caracteristicas que deben darse para el éxito del cambio organizativo.

Y esta capacidad viene definida por dos aspectos fundamentales hacia una nueva
cultura :

1- Via formac16n El cambio de proceso formativo es radical en el sentido de que
al hombre se le tlene que preparar para integrarse en una continuidad de su
propio proceso de ajuste de conocimientos y formacién hasta el final de su
capac1dad de trabajo o

Si no se genera una formacién y una organizacién de ese proceso en el que el
hombre permanentemente vaya ajustando contenidos y profesiones, se produciran
las rupturas traumaticas a las que desgraciadamente nos ha acostumbrado nuestra
sociedad en los tltimos afios.

Esto tiene consecuencias muy graves, en primer lugar, para el individuo y, en
segundo lugar, para la sociedad como comunidad.

2 - Pero este éxito solamente se logra por la viade la identificacién e mtegracién
del hombre con la institucién y con el proceso en el que esta inmerso El camb1o
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de mentalidad significa la identificacién del hombre con el "proyecto” en el cual

estd involucrando sus capacidades. Por ello no tendrda nunca capacidad

organizativa y estratégica una institucién, o un proceso, en el que el hombre no
se identifique.

Si el hombre se extrafa en el proceso o en la institucién su capacidad creativa

o innovadora serd muy baja. Y es en este sentido en el que el disefio del proceso

de Formacién Profesional tiene que jugar un papel significativo en esa
"continuidad” que va integrando al hombre, por un lado en su proyecto de
Formacién Profesional y, por otro, en la continuidad institucional del centro
hacia la empresa en la que tiene que realizar su proyecto real.

Por lo tanto, exige que los procesos de Formacion Profesional se adecuen a los
cambios de la divisn’)n de trabajo y se mtegren en los proyectos de la mStltuCl()n

e ident1f1cac16n con el proyecto empresarial son dos de las condiciones claves

para definir el éxito para el individuo y para los centros que se dedican a

Formacién Profesional y que deben ser analizados desde la perspectiva de la

basqueda de una organizacioén que facilite la solucién a los graves problemas de
disposicién de recursos humanos no cualificados.

[11, EXIGENCIAS A LA CONFIGURACION DEL PROCESQ DE
FORMACION PROFESIONAL'Y SUS CONSECUENCIAS INSTITUCIONALES

Se deben distinguir de forma muy clara tres procesos diferenciados, pero
fuertemente interrelacionados, que van a condicionar el éxito o fracaso en el disefio
organizativo del proceso de Formacién profesional.
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Se trata de las tres dimensiones siguientes :

(a) - En primer lugar, la que afecta a la Formacién Profesional por llamarle "clasica”
de los jovenes en el proceso de su primera formacioén profesional y que le
capacita para su incorporacién en el proceso empresarial.

(b) - Cada vez de forma mas urgente y prioritaria surge la necesidad, por la causas
antes mencionadas, de lo que pudiéramos llamar Formacién Profesional de
"adaptaci6on" que significa un perfeccionamiento de los conocimientos o un
cambio importante en la profesién de las personas y de las propias necesidades
profesionales dentro de las instituciones empresariales.

(c) - Y, en la actualidad, surge con gran impetu,una tercera exigencia que pudiera
llamarse de Formacién Profesional muy peculiar en la que se puede definir
como "transferencia de nuevas tecnologias"y que tiene una repercusion clave
para que a nivel profesional y empresarial se integren lo antes posible, con el
menor coste, las nuevas tecnologiasno s6lo de producto y proceso, sino todo
lo que concierne al cambio de esa divisién de trabajo mencionada y que, sin
duda, constituye el punto de arranque de las exigencias a los dos niveles o
dimensiones anteriores de la Formacién Profesional. Sobre todo en el Pals
Vasco con miltiples empresas medias y pequeiias, pero en general en casi todos
los paises modernos, la exigencia de puesta al diapermanente del empresario
pequefio y mediano constituye, sin duda, la base inicial para el éxito
empresarial, pero también para que los procesos de Formacién Profesional se
aceleren por la propia dindmica que adquiera el empresariado. Es muy dificil
vender modernas tecnologias o integrarlas dentro de las organizaciones si el
propio empresario retrasa o se le hace diffcilacceder a ese proceso de nuevas
tecnologias.

Es importante coordinar estos tres niveles que se influyen mutuamente y que
corresponden a esa nueva divisioén del proceso de Formacién Profesional teniendo que
ubicarse de forma coordinada entre los potenciales de los centros educativos, por un
lado, y las empresas, por el otro.
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En una economiacerrada los procesos estin siempre caracterizados, como ya se
ha mencionado, por esquemas administrativo-burocraticos que definen la funcién,
seleccionan la persona y se ajusta. Estos esquemas son sumamente rigidosy tienen
grandes dificultades. Ahf{ est4dn los largos procesos en los cambios de contenidos de
estudios y su frecuentemente ineficiente resultado. Las grandes dificultades para
adaptarse a las situaciones cambiantes de organizaciones y personas, y la poca
flexibilidad y, por lo tanto, la poca garantiade éxito y satisfacci6n en la realizacion
de la tarea por los individuos. Las organizaciones son ineficientes.

En las economiasabiertas, competitivas, a la que estd abocada Europa y nuestro
paisen particular, con una ruptura histérica importante, las exigencias estan cada
vez mas orientadas a :

. Organizaciones més descentralizadas a los efectos de generar una mayor capacidad
de adaptacion estratégica a las situaciones cambiantes, por la viade la innovacién
y creatividad.

. Ello exige necesariamente nuevas formas organizativas para coordinar estas
prestaciones diferenciadas.

. Se tiene que buscar el disefio de estrategias diferenciadas para adaptar cada una
de las instituciones a las situaciones cambiantes de sus entornos y en aquella
capacidad especifica de prestaciones que tiene més éxito.

. Hay que desarrollar instituciones con capacidad diferenciada de adaptacién y no
tratar de reducir las instituciones y sus organizaciones a esquemas Gnicos como si
todo el proceso organizativo, sus hombres, fuesen idénticos y no hubiera diferencias
que aflorar que son en las que se encuentra el éxito o fracaso de las instituciones.

Tenemos que dar un cambio de mentalidad a que las instituciones docentes o
empresariales tienen que adaptarse a las situaciones y exigencias de los entornos
cambiantes y, particularmente, los sistemas educativos que llevan procesos muy
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lentos con grandes insatisfacciones y con poco éxito en general.

El problema de la Formaciéon Profesional es un problema compartido
fundamentalmente por Centros de Formacién y la empresa, pero ademais, hay otros
grupos sociales seriamente implicados en el éxito o fracaso del mismo y exige otro
tipo de cambio, de instituci6én, en la medida en la cual se logre como condici6én
primaria un cambio de mentalidad a esa caracteristica diferenciadora de las
organizaciones y a una disposicién adecuada de recursos.

De nada sirve querer cambiar solamente mentalidades si el sistema de
Formacién Profesional no dispone a su vez de los recursos humanos y materiales, de
la comunicacién e informacién necesaria para poder estar a la altura de las
exigencias que se le plantean.

Este es un tema organizativo de primer orden.

Se hace, por lo tanto, necesario el disefio de un proceso de Formaci6n
Profesional que sea capaz de :

. Integrar capacidades institucionales de Centros y de empresas o federaciones
empresariales.

. Aglutinar partiendo de la riqueza de la realidad, las grandes diferencias existentes
en cuanto a niveles, contenidos y prestaciones y ello dentro de la forma en que
debe coordinarse el marco de referencia del proceso de Formacién Profesional. Se
trata de poder ajustarse de manera eficiente con la estrategia mais adecuada a las
necesidades de ese entorno al que se dirige la Formacién Profesional y las propias
posibilidades empresariales.

Aqui se busca, y é&sta es nuestra preocupacién fundamental descubrir y aflorar
la utilizacién de los potenciales organizativos institucionales, de sus recursos
humanos, tanto en los centros como en las empresas para configurar procesos de
Formaci6on Profesional que dén respuesta a la sociedad a través de las empresas con



26

su eficacia competitiva, lo que generara a su vez puestos de trabajo y el prestigio
del proceso de Formacién Profesional como condicién sine qua non que se debe
recuperar.

El proceso de Formaci6én Profesional es, a mi entender, aquella parte del sistema
educativo cuyo elemento de integracién de docencia e integracién del hombre en el
proceso empresarial o praxis es constituyente. La "ficci6én" de préacticas es un
desarrollo bastante ineficiente desde el punto de vista de introducir pequefios
traumas adicionales con muy poca validez desde el punto de vista de integracién del
hombre. No se ha enfocado directamente el proceso puesto que viene a constituir
como una especie de “"parche" al objeto de vestir esa coordinacién entre sistemas
de formacién y el proyecto empresarial o profesional en el que tiene que integrarse
el hombre,

IV, CARACTERISTICAS DEL DISENO ORGANIZATIVO DE LA
FORMACION PROFESIONAL

Pueden considerarse tres grandes dimensiones en el disefio organizativo de la
Formacién Profesional :

1 - La estructura societario-legal que debe disefiar un marco de referencia en el que
se encuadre todo el proceso integral de Formacién Profesional y no marcos o
estructuras legales parciales para determinadas fases del proceso de Formacién,
por ejemplo, los centros por un lado, y las empresas por otro.

Esta estructura societario-legal debe referirse fundamentalmente a un marco
institucional del proceso de Formacién Profesional en el que se establezcan :

. El marco en el cual se desarrolle organizativamente ese proceso, marco que
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debe afectar tanto a la contribucién de los Centros como a la Contribucién de
las empresas y aquellos aspectos concernientes a las exigencias y condiciones
que deben reunir para poder realizar este proceso de Formacién Profesional.

. Debe también definirse el instrumento de valoracién o emisor de validacién,
diploma, de la Formacién Profesional de manera que se reconozca por las
instituciones afectadas la validez y garantiade sus contenidos.

Pero, en conjunto, de lo que se trata es de integrar a todos los elementos
societarios implicados en el proceso de Formacién Profesional, cada uno de
acuerdo con sus potenciales, y las exigencias de la divisién de trabajo, de manera
que se vaya adaptando de forma dindmica y flexible generando una modificacién
sustancial cualitativa de la formacién disponible. Especialmente, debe darse gran
primaciaa la capacidad de integracioén del hombre en el proceso empresarial que
es a donde va destinada la Formacién Profesional.

Esta estructura societario-legal implica la creaci6én de un marco

. Institucional del proceso de Formacién Profesional

. El marco legal de las condiciones que deben reunir las instituciones, centros y
empresas, para realizar e impartir la Formacién Profesional.

. La capacidad de instituciones supraempresariales o de colaboraci6én entre
centros y empresas a los efectos de establecer en dimensiones de validacién o
control de resultados.

Debe considerarse la estructura funcional, que afecta a la divisién de trabajo en
la tarea docente, por un lado, y a la tarea de aprendizaje en el propio proceso
empresarial.

Esta estructura funcional ofrece diferentes alternativas en cuanto a la forma de
organizacion pero debe establecerse prioritariamente bajo los criterios de :
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. Aquellas partes docentes basicas en cuanto al conocimiento.

. Aquellos aprendizajes técnico-practicos que generan esa capacidad de desarrollo
e implementacién del conocimiento.

. La capacidad de incorporacién del joven al proceso empresarial y su paulatina
integracién sin traumas y sin problemas.

. El que la institucién empresarial vaya asumiendo la integracién de los j6évenes
dentro de su proceso empresarial en una duracién temporal lo suficientemente
larga en el proceso de formacién para poder apreciar la capacidad integradora
por parte de la empresa.

. Lo que afecta a las prestaciones de los Centros de Formacién, no debiera
nunca limitarse al hecho actual de transferencia de conocimientos a través de
los joévenes, sino a niveles institucionales entre Centro y empresa para los dos
aspectos anteriormente mencionados de formacién de "adaptacién profesional”
y de nuevas tecnologias.

Con ello, se conseguiria dar otro contenido y otras dimensiones diferenciadas
a las estructuras correspondientes a estos Centros, a su disponibilidad de
recursos, a su dedicaci6n, a sus programas, y a su diversificacion.

Se hace preciso crear una institucién integradora en la que se auna por un lado,
la colaboraci6én de los Centros de Formaci6én y de las Empresas, a través de sus
propias Confederaciones y de aquellas otras instituciones que deben estar
presentes en este proceso institucionalizador de la Formacién Profesional.

Lo que no cabe duda es que la empresa tiene que jugar un papel dominante,
puesto que tiene que asumir la responsabilidad de la formacién en cuanto se
refiere a esa capacidad de integraci6n del joven en el conocimiento operativo y
destreza, pero, sobre todo, en la integracién del joven en el proyecto de la
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institucién de manera que se dé con suavidad esta continuidad entre formacién
y actividad profesional.

Por otro lado, los centros de Formacion Profesional deben penetrar en otras
areas de colaboraciéon con la empresa de manera que se diversifiquen sus
prestaciones y con ello se logren dimensiones institucionales hasta ahora poco
desarrolladas o inéditas, como en el caso de los "centros de transferencia de
tecnologia".

Esta conjuncién integradora de Centros de Formacién y de Empresas, a través
de instituciones supraempresariales, es la condicién sine qua non para el éxito
de los procesos no ya sblo de Formacién Profesional, sino de innovacién
tecnoloégica.

Los Centros de Formacién son unidades organizativas que deben situarse cerca
de las prestaciones que exige la actividad empresarial y las empresas son las
ejecutoras de esa aportacién que realizan los centros por lo que tienen que
integrarse y buscar una nueva divisi6bn de trabajo muy rapidamente, lo antes
posible, en el periodo en el cual se forma al joven profesionalmente.

Por otro lado, si los Centros de Formacién Profesional no diversifican sus
prestaciones, dificilmente van a tener en el futuro esa capacidad de respuesta,
de actualizarse en tecnologias,de disponer de medios y recursos, de profesorado
de alta calidad y, muy en particular, que las prestaciones sean a altos niveles de
las empresas como se sefiala en los centros de transferencia tecnol6gica. La
recuperacién de una imagen mas potente de la Formacién Profesional es una meta
urgente en este pais.
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V. EL PROCESO DE ADAPTACION DE LAS ESTRUCTURAS ORGANIZATIVAS
DE 1A FORMACION PROFESIONAL

Es cierto que el sistema dual de aprendizaje de formacién profesional en los
palsesen que se practica y en las empresas en que se realiza, ha contribuidoal éxito
de que la empresa sea consciente, en primer lugar, del coste directo de la formacién
¥, por lo tanto, lo asume con racionalidad y, por otro lado, del peso societario, de
la responsabilidad de la empresa ante el contexto de sociedad.

Sin embargo, en cada uno de los momentos histéricos y segiin las caracteristicas
societarias, econ6mico-empresariales se tienen que analizar previamente cuéles son
las situaciones objetivas reales para que el proceso de organizacién de la Formacién
Profesional se realice sin grandes costes y con el miximo de eficiencia.

Para ello, es necesario evaluar, -mis cualitativa que cuantitativamente-, la
capacidad de los recursos disponibles y que afectan tanto a los recursos materiales
como a los recursos humanos. Pero, sobre todo, 10 que se trata de evaluar son las
caracteristicasde la disposicién para aflorar capacidades disponibles, para asumir ese
proceso de adaptaci6n y para provocar esas condiciones de convencimiento que sitiia
al hombre involucrado, directa o indirectamente en el proceso de Formaci6n
Profesional ya dispuesto a involucrarse en ese proyecto.

Seriaabsurdo plantear aquiun esquema organizativo de la Formaci6én Profesional
sin considerar el desarrollo tradicional en este PafsVasco, los recursos existentes,
las capacidades disponibles, las voluntades y actitudes existentes en sus hombres y,
al propio tiempo, evaluar adecuadamente chal es la posicién del mundo empresarial
y c6mo contempla a su vez este proceso de formacién profesional.
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Aqui no se trata solamente de un problema interno, de cohesién o coordinacion
entre Centros y Empresas. Se trata de conocer, por un lado, qué Empresas y Centros
tienen que hacer un cambio organizativo para poder dar una respuesta competitiva
en los mercados y en el contexto internacional si quieren sobrevivir y tener éxito
para resolver los problemas.

La empresa tiene que plantearse una estrategia de adaptacién a las situaciones
cambiantes de sus mercados y tiene, por lo tanto, Que definir su propio esquema
organizativo. En este sentido es necesario contemplar que la coordinacién entre
centros y empresas es un hecho que va mucho més alld del meramente especulativo
o administrativo, que se trata del éxito o fracaso de! mundo empresarial en los
entornos internacionales.

Por ello, es necesario no solamente conocer las caracteristicasy condiciones
cualitativas de las instituciones actualmente ocupadas en la Formaci6tn Profesional,
sino también el analisis de las caracteristicas que tienen Que reunir las empresas
vascas para dar una respuesta a esos entornos cambiantes. En este proceso de
apertura e integracién es cuando la empresa vasca, el empresario, tiene que
plantearse el problema del principal de los factores productivos: sus hombres y su
formacion.

Este proceso de clarificaciéon de la demanda, también desde las dimensiones
cualitativas de la empresa y del empresario es la segunda de las condiciones bésicas
para armonizar los intereses y facilitar una configuracién del proceso de formaci6n
empresarial que conduzca al éxito.

Y se entiende por éxito claramente que la aportacién de los recursos humanos
jévenes obtengan, en primer lugar, el puesto de trabajo profesional que les
corresponde, pero no por un acto administrativo, sino por la capacidad generadora
de riqueza, de aportacién a la competitividad de esas instituciones asegurando no
solamente su capacidad profesional y su puesto de trabajo, sino el de los futuros
puestos de trabajo y la futura formacién profesional para los deméis y para él mismo.
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Consiguientemente, una propuesta organizativa eficiente pasa por el analisis que
aqul se plantea tanto de los Centros como de las Instituciones empresariales para
evaluar dénde estan esos diferenciales competitivos, que seguro que existen, y que
pueden permitir el que en un plazo de tiempo corto se ajusten de tal manera las
organizaciones que permitan aflorar esos potenciales que son los que, sin duda,
llevaran al éxito, para todas las partes implicadas, con otras formas organizativas.

VI, CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

Las caracteristicasde la organizacién de la Formacion Profesional debieran ser:

1 - El proceso de Formacién Profesional es la convergencia de las aportaciones de
diversas instituciones, pero fundamentalmente de los Centros de Formacién
Profesional y de las Empresas y sus Federaciones.

2 - Por consiguiente, se debe generar una organizacién en la que prime una clara
divisién de trabajo en la que cada una de las instituciones, el Centro de
Formaci6én Profesional y la Empresa realice aquellas aportaciones al proceso de
formaci6én empresarial en las que sean mas eficientes, tanto en cuanto a
contenidos de transmisién de conocimientos y destreza como en cuanto se refiere
al problema de dar continuidad, sin traumas, al proceso de integracién del joven
en la empresa, garantizando la viabilidad de su incorporacion.

3 - Para la empresa significa asumir responsabilidades importantes que hasta ahora
las asumiael entorno, pero, al mismo tiempo, va a significar una capacidad como
consecuencia de la disposicién de recursos humanos que le permiten aflorar sus
niveles de competitividad con éxito.
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4 - Para ello, tiene que crearse una "Instituciéon” que asuma el proceso de formacién
empresarial integrando Centros y Empresas u Organizaciones Supraempresariales
cuyo cometido tiene que estar:

1. Sancionado por ley estableciendo el marco institucional

2. Asumiendo preferentemente la empresa la adecuacién de las condiciones para
ejercer la transferencia de conocimientos a partir de un determinado momento
del periodode la formaci6on profesional.

3. Establecer el marco legal de los contenidos de la formacion que tiene que
plantearse en la empresa y en los Centros de Formacién, dando la necesaria
flexibilidad dentro de ese marco para que tanto la empresa como el Centro de
Formacién adecuen sus contenidos de acuerdo con los intereses existentes, con
las capacidades humanas y técnicas disponibles.

4. Esta institucién debe tener un carécter empresarial fuertemente acentuado y
debe ser, al mismo tiempo, la que dé la valoracién del resultado de esa
formacién profesional.

5. En esta "institucién" deben participar también aquellas instituciones sociales
y politicas que en la medida de su misién dentro de una sociedad abierta
tienen que representar intereses, pero contribuyendo a la eficiencia del
proceso y no interfiriendo el mismo.

5 - Deben incorporarse en estas nuevas relaciones de los centros de Formacién y
Empresa otras nuevas formas de colaboracién como son la que corresponde a la
formacién "de adaptacién” profesional y, muy en particular, hay que disefiar de
nueva planta lo que denominamos "centros de transferencia tecnolégica". Estos
constituirian las piezas claves desde el punto de vista empresarial asi como
también desde el punto de vista de los Centros de Formacién para situarse de
esta manera en punta de tecnologla pero, sobre todo, en la integracién mental
y real en los procesos empresariales de los nuevos disefios tecnolégicos; por lo
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tanto se adaptaria ripidamente a las situaciones cambiantes de la divisién de
trabajo.

Debemos asumir que la nueva organizacién implica modificaciones sustanciales
que debieran llevar necesariamente al éxito, no s6lo a las empresas en cuanto a
que dispongan con mayor eficiencia de recursos humanos bien formados, sino
ademés a que la empresa sea perceptible de los costes reales del proceso de
disposicién de recursos humanos pero que se compensan con creces por los
elevados costes de oportunidad que se estin generando en este momento.

Para los Centros de Formacién Profesional significa fundamentalmente
diversificar su oferta, introducir nuevos contenidos, disponer de mayores recursos
y capacidad humana para poder dar una respuesta de futuro a las exigencias de
formaci6n y salir del impas en el que pueden encontrarse en un cierto plazo por
falta o agobio de capacidades, de recursos y de disefios organizativos.

Todas las partes implicadas deben asumir claramente que se trata de un proceso
de cambio organizativo clave para la sociedad y para la economia vasca.
Constituye la tinica y eficiente manera de solucionar uno de los males mis graves
de nuestra sociedad como es el paro juvenil, la inadecuada utilizacién de los
recursos humanos, que es nuestro Gnico potencial y, muy en particular el éxito
o fracaso de la empresa vasca en el contexto internacional si no consigue elevar
sus niveles de competitividad.

Lo que esta en juego es un disefio clave de la propia estructura societaria y el
que verdaderamente se logre asumir procesos realistas en la Formacién
Profesional que permitan solucionar, por un lado, los problemas empresariales y,
por otro, dar otras dimensiones, otra imagen y otros contenidos més eficientes
a los propios Centros de Formacién Profesional.



