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GRADO DE CONOCIMIENTO Y APLICABILIDAD DE LA
FORMACION CONTINUA EN EL TEJIDO
EMPRESARIAL GETAFENSE

Segundo Valmorisco Pizarro
José Luis Herranz Guillén*

«Los mercados de trabajo locales son los mas dindmicos en la creacion de empleo.
Laimportancia que tiene eliminar las barreras a la formacion para favorecer el resto de
las medidas de empleo en estos ambitos sugieren que los poderes publicos y la
sociedad civil tienen que hacer esfuerzos para desarrollar estructuras de formacion
externas a las empresas, sobre todo para las PYMES» (Séaez,1997)

Los origenes de la formacidn continua en Espafia (principios de la década
de los 80) coinciden con la consolidacion de la democracia, junto con la
profundizacion de la crisis econdmica (inflacion del 9% anual y tasa de paro del
21%', siendo en la actualidad del 11,5%), y el momento mas bajo de la tasa de
ocupacion (39%, siendo en la actualidad para el total nacional del 48%?). En este
escenario es cuando por primera vez representantes politicos y representantes de
los agentes sociales asumen compromisos tripartitos sobre la necesidad de poner
al dia y coordinar las politicas de formacion profesional para responder
adecuadamente a los nuevos requerimientos del mercado de trabajo.

A suvez, la libre circulacion de los trabajadores y el desarrollo del mercado
unico europeo (por el ingreso de Espafia en la Comunidad Europea) obligo a un
gran numero de sectores a realizar fuertes ajustes estructurales, de manera que
tanto las empresas como los trabajadores tuvieron que hacer frente a profundas
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reestructuraciones organizativas y tecnologicas, en un marco en el que la
competitividad de las empresas se configuraba como uno de los motores del
crecimiento econdmico y del mantenimiento y generacion del empleo. En este
sentido, las medidas favorecedoras de la inversion en capital humano se configuraron
como politicas necesarias y eficaces para solventar los graves desequilibrios del
mercado laboral®. Asi lo sefialaba la Resolucion del Consejo de las Comunidades
Europeas de 5 de junio de 1989 sobre Formacion Profesional Permanente, que
perfilo las siguientes funciones principales de la formacidn continua.

1)Una funcion de adaptacion permanente a la evolucion de las profesiones y del
contenido de los puestos de trabajo y, por tanto, de mejora de las competencias y
las cualificaciones indispensables para fortalecer la situacion competitiva de las
empresas y de su personal.

2)Una funcion de promocion social que permita a muchos trabajadores evitar el
estancamiento en su cualificacion profesional y mejorar su situacion laboral.
3)Una funcion preventiva para anticipar las posibles consecuencias negativas de
la realizacion del mercado interior, y para superar las dificultades que deben afrontar
los sectores y las empresas en curso de reestructuracion tecnologica.

Sin negar la importancia de otros momentos historicos relevantes en la
creacion del sistema espafiol de Formacion Continua, como la constitucion en 1986
del Consejo General de Formacidn Profesional, o la publicacion en 1990 de la Ley
de Ordenacion General del Sistema Educativo (LOGSE) (que concibe la formacién
profesional como un unico sistema en el que han de integrarse los diferentes
subsistemas gestionados), no es hasta 1992 con la firma de los I Acuerdos Nacionales
de Formacién Continua (ANFC), cuando se puede hablar de una politica especifica
de formacién enfocada a los trabajadores ocupados. Anteriormente a esta fecha,
los tres subsistemas de formacion profesional en Espafia (reglada, ocupacional y
continua) recibian un tratamiento transversal e indiferenciado.

A estos primeros acuerdos (1993-1996) siguieron los segundos (1997-2000),
y los terceros que estan actualmente en vigor (2001-2004), y que han supuesto una
paulatina flexibilizacién en cuanto al acceso de trabajadores y empresas a las
subvenciones de la Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo?, ente
publico encargado de gestionar la FC en Espafia, compuesto por representantes
empresariales, sindicales y de la administracion publica.

La aparicion de las nuevas tecnologias, la reestructuracion del mundo
laboral, los problemas del paro, la internacionalizacion del comercio, el impacto
de las comunicaciones, la mutacion de los procesos productivos, la amplitud y
complejidad de los nuevos conocimientos, la informacion disponible, el reto de la
competitividad, la terciarizacion de la sociedad, son factores que repercuten en
la dindmica del mercado de trabajo y crean la necesidad de adaptacion a los
nuevos perfiles profesionales que requiere una sociedad y una economia basadas
en el conocimiento®.
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La evolucion que observamos en la planificacion de la formacion continua
en los ambitos nacional, regional y local, es el producto de estos cambios que se estan
produciendo en nuestros sistemas econdémicos y sociales. La velocidad de estos
cambios plantea nuevas exigencias a las cualidades de mano de obra que necesitan
nuestras empresas, exigencias a las que hay que prestar una especial atencion®.

Ante este contexto no es descabellado pensar que en un futuro proximo
existira un porcentaje importante de empleos que, seglin qué actividades, quedaran
obsoletos, de ahi la importancia basica de la formacion continua.

Por otro lado, existen algunas investigaciones recientes, como Groot (1994)
en los Paises Bajos y Groot y Oosterbeek (1995) para el Reino Unido, que han
encontrado una correlacion relevante entre formacion continua y productividad de
las empresas. Del mismo modo, a medio y largo plazo también se ha advertido una
cierta incidencia en la mejora de las ganancias de los trabajadores. Estas
investigaciones han demostrado que en promedio la capacitacion aumenta la
productividad en un 16% y los salarios entre un 12% y 15% respectivamente. Por
todo ello, cuando hablamos de formacion continua nos estamos refiriendo a una
inversion y no a un gasto.

Sin embargo, Espafia debe esforzarse en mayor medida para responder a las
directrices para el empleo y las recomendaciones relativas a la prevencion y activacion.
En este sentido, la Comision de la Union Europea’ recomienda: «elaborar y aplicar
una estrategia coherente en materia de formacion continua, que fije objetivos e incluya
la educacion y formacion inicial y continua a fin de aumentar los niveles educativos
y la participacion de los adultos en las actividades de educacion y formaciony.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Desde hace una década en Espaiia, y coincidiendo con la firma de los
I Acuerdos Nacionales de Formacion Continua (diciembre de 1992), los diferentes
agentes sociales (organizaciones empresariales y sindicales, y Administraciones
Publicas, concretamente el INEM y el Ministerio de Trabajo) estan trabajando
para conseguir una formacion continua de calidad. Sin embargo y sin negar los
importantes esfuerzos y logros conseguidos, existen una serie de aspectos que son
susceptibles de mejora y que suponen un replanteamiento de algunos capitulos de
la FC en nuestro pais, para seguir reduciendo la distancia respecto a otros paises de
la UE® que poseen unos modelos mas antiguos y consolidados que el nuestro, y
para seguir haciendo de la FC un vehiculo de modernizacion de las organizaciones.
Estos aspectos susceptibles de mejora son visibles en los resultados obtenidos a
partir de las memorias elaboradas por FORCEM ° en los ultimos afios:
- Se han formado mas hombres que mujeres.
- Se han formado mas directivos y técnicos y profesionales cientificos que
trabajadores no cualificados.
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- Los planes de formacion han sido orientados desde la oferta formativa y no
desde la demanda de los trabajadores.

- Existen carencias en torno a la evaluacion de las diferentes acciones formativas,
lo que conlleva el desconocimiento de la cualificacion que un trabajador asalariado
puede incorporar una vez realizado el curso correspondiente.

- Desconocimiento por parte de muchas empresas de las iniciativas de formacion
financiadas por FORCEM, especialmente en algunas ramas de actividad (por
ejemplo en agricultura y pesca).

- Se han formado mas trabajadores procedentes de grandes empresas que de
PYMES.

Estas conclusiones reflejan que se ha venido realizando una inversion de
recursos con una vision mas cuantitativa que cualitativa, que lejos de suavizar
diferencias han contribuido a perpetuar situaciones.

Una vez constatada esta realidad, el reto que nos planteamos en esta
investigacion es profundizar en el analisis de estos y otros desequilibrios (indicadores
basicos) en algunas empresas getafenses, o dicho de otro modo, comprobar en qué
medida estas afirmaciones pueden hacerse extensibles a nuestro municipio.

Ademas de la aplicabilidad, se ha estudiado también el grado de
conocimiento que poseen las empresas encuestadas en torno al modelo de
formacion continua.

Contodo ello, la Agencia Local de Empleo y Formacion (ALEF) presenta
este informe de evaluacion en el cual se identifican las fortalezas (buenas practicas)
y debilidades de la formacion continua en algunas empresas de Getafe. Asimismo,
y como veremos en los apartados siguientes, los resultados han sido comparados,
en la medida de lo posible, con los obtenidos en: a) la Comunidad de Madrid, a
través de las Memorias de la Comision Paritaria Territorial; b) el ambito nacional,
a través de la Fundacion para la Formacion Continua; y c¢) la Union Europea,
mediante las publicaciones de Eurostat.

Esperamos que los resultados sean de utilidad para las empresas
colaboradoras y para otras interesadas, y que permitan conocer cual es el estado de
situacion en esta materia, cuestion que hasta la fecha no ha sido abordada en el
municipio.

METODOLOGIA

Para la realizacion de este estudio se ha escogido una muestra de 50 empresas
(en sumayoria PYMES), que en ninguin caso pretende ser significativa del universo de
unidades del municipio (4.712 en el afio 2000'?), lo cual requeriria una muestra muy
superior y un trabajo de campo que excede las pretensiones de este estudio introductorio.
De estas 50 empresas que estuvieron dispuestas a participar en el estudio,
tan s6lo el 24% (12 empresas) envio el cuestionario o lo respondio por teléfono. Sin
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embargo, y partiendo de los limites propios de cualquier investigacion, esperamos
que estos resultados (sin riesgo de ser extrapolados al conjunto de unidades locales),
permitan establecer un grado de acercamiento mayor a esta realidad en el tejido
empresarial de Getafe.

Las empresas se han dividido en dos grandes bloques: por un lado aquellas
que han realizado actividades de formacion continua, y en segundo lugar aquellas
que no lo han hecho nunca. Asimismo, se ha pretendido que queden representadas
el mayor niimero de actividades economicas. El momento de realizacion de la
encuesta fue en los meses de septiembre y octubre de 2002.

Las técnicas utilizadas han sido tanto cuantitativas como cualitativas.
Asi, se presentd y entreg6 un cuestionario a las empresas seleccionadas, que
contenia preguntas cerradas (que fueron codificadas para su posterior
tratamiento estadistico) y abiertas, en las que el encuestador utilizé grabadora.
La informacion recogida a través de esta ultima técnica fue transcrita y expuesta
a analisis semantico.

Asimismo, se han realizado entrevistas en profundidad a diferentes expertos
en la materia, que es necesario citar dada su autoridad en los aspectos tratados y su
desinteresada participacion:

Benitez, Maria. Agencia Local de Empleo y Formacion (ALEF).

Fernandez, Eugenio y Lancho, Jaime. Comisiones Obreras (CC.00).

Jiménez, Pablo. Agrupacion Comarcal de Empresarios del Metal (ACEM).

Puerta, Dolores. Union General de Trabajadores (UGT).

Verdu, Almudena. Agrupacion de Comerciantes y Empresarios de Getafe

(ACOEQG).

Aparte de las técnicas mencionadas, el encuestador portd unas
herramientas de informacion para aquellas empresas que anteriormente no habian
realizado formacion continua al desconocer las subvenciones publicas que se
conceden con cargo a este concepto: direcciones de internet sobre las
convocatorias de FORCEM, técnicas para la posterior evaluacion en cada
empresa, bibliografia basica para conocer el estado de la cuestion en Espaiia y
en la Comunidad de Madrid, y teléfonos de contacto para la obtencion de
informacion por parte de aquellas empresas interesadas en desarrollar
actividades de FC.

CARACTERISTICAS DEL TEJIDO EMPRESARIAL ENCUESTADO

En este apartado se recogen datos relativos al tipo de unidad juridica,
actividad econdmica principal de la empresa encuestada, afio de inicio de la
actividad en Getafe, numero y ubicacion geografica de los establecimientos de la
empresa, titularidad, facturacion media en los Ultimos tres afios, sistemas de
comercializacidén, nimero medio de empleados y equipamientos y servicios.
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Las empresas que han participado en el estudio han sido las siguientes:

EMPRESA ACTIVIDAD ECONOMICA
PRINCIPAL
1 BBVA Intermediacion financiera
2 BIMBO MARTINEZ Industria manufacturera
COMERCIAL. S.L
3 BRENNTAG QUIMICAS, S.A Comercio
CENTRO DE SALUD “JUAN DE . . .
4 LA CIERVA” Actividades sanitarias
5 | COJINETES DE FRICCION, S.A Comercio
6 | CONSTRUCCIONES ARENAL, C .y
S A onstruccion
GESPAL LA PALOMA, S.L Otras actividades sociales
GRAN CENTRO GETAFE, S.L Comercio
9 GUIPUZCOANA T
ransporte
EUROEXPRESS, S.A
10 LE.S CARPE DIEM Educacion
11 KRUSTAGROPUP, S.A Industria manufacturera
12 HOTEL LOS OLIVOS Hosteleria

La mitad de las empresas encuestadas presentan la personalidad juridica
de sociedad andnima. Si comparamos este dato con el total de unidades locales del
municipio, podremos observar que esta sobreestimado, ya que segtin el Directorio
de Unidades de Actividad Economica de 2000, elaborado por el Instituto de
Estadistica de la Comunidad de Madrid, este porcentaje asciende en el municipio
de Getafe al 13,1%. Sin embargo, las sociedades anénimas son las que emplean a
un mayor nimero de personas en Getafe (59,4% del total de la ocupacion), seguidas
de las sociedades limitadas, que mantienen el 18,7% del empleo.

La personalidad juridica mas numerosa que presentan las unidades locales
getafenses es, con un 53% del total de establecimientos, la de “personas fisicas” o
autonomos. Para responder al interrogante ;cual es el compromiso de los trabajadores
auténomos con la formacion de los trabajadores que emplean?, debemos dirigirnos
al IT Acuerdo Nacional de Formacion Continua, pues en la disposicion adicional
segunda de dicho Acuerdo, firmado en diciembre de 1997, se introdujo la novedad
del acceso de los trabajadores afiliados al régimen especial de autébnomos a las
subvenciones para el fomento de la formacion continua. Sin embargo, la realidad
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nos muestra un indice de participacion por parte de este colectivo francamente
bajo!!, en algunos casos debido a su desinterés hacia la formacion de sus trabajadores
y en otros debido a su desconocimiento de las subvenciones disponibles'?.

En cuanto al tamafio, tan s6lo hay una gran empresa (Guipuzcoana
Euroexpress, S.A), el restoson PYMES !*. Tampoco hay ninguna microempresa
(menos de 10 trabajadores). No es necesario ser gran empresa para presentar un
plan de formacion a la Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo. En el
II Acuerdo Nacional de Formacion Continua (1997-2000) se incorpor6 la novedad
de reducir el nimero de trabajadores necesarios que debe tener una empresa para
presentar un plan (de 200 a 100 trabajadores), con lo que se facilito el acceso a las
PYMES. No obstante, las pequefias empresas y las microempresas pueden solicitar
planes agrupados. Se trata de planes sectoriales en los que varias empresas de un
mismo sector economico, dadas su necesidades y caracteristicas comunes, se agrupan
para solicitar un plan de formacion.

La realidad muestra que la tasa de participacion de las empresas de 1 a 5
trabajadores en los planes de formacion subvencionados con fondos publicos es
del 5,4%, y de 6 a 49 trabajadores es del 22%. A partir de 50 trabajadores, es decir
mediana y gran empresa para lo que es la realidad productiva espafiola, dicha tasa
nunca es inferior al 40%, llegando al 75,5% en el caso de las empresas con un
estrato de empleo entre 1000 y 4999 trabajadores'.

Mas del 80% de las empresas encuestadas presentan titularidad privada.
Las organizaciones publicas entrevistadas pertenecen a los sectores de sanidad y
educacion. En cada acuerdo plurianual (nos encontramos dentro del periodo de
vigencia del III ANFC), se firma uno especifico para los trabajadores de la
administracion publica, con lo cual el acceso, en principio, es igualitario en ambos
casos, tanto para el sector puiblico como para el privado.

La mayoria de las empresas encuestadas comenzaron su actividad en el
municipio a partir del afio 1995 (42,7%), caracteristica que se corresponde, aunque
en menor porcentaje, con el total de unidades locales instaladas en Getafe (35,6%).
Esta considerable cifra de empresas de reciente creacion va emparejada a una tasa
de supervivencia mas bien baja de las empresas después del tercer afio, y este
problema tiene su explicacién entre otras razones, debido a la escasa
profesionalizacion de muchos de quienes ostentan simultaneamente la propiedad y
el control de las PYMES en Espaiia, cuestion que también afecta de lleno al modelo
de formacion continua.

Otro grupo importante de empresas de Getafe son las fundadas entre 1980-
1989, que constituyen el 27,1% del total (si bien en la muestra representan tan solo
el 16,7%). Muchas de estas deben hacer frente al reciclaje de sus modos de
produccién, organizacion y cualificaciones, para adaptarse a la nueva sociedad
intensiva en conocimiento y tecnologia'®, pues corren el riesgo de quedar obsoletas
al no ponerse al nivel de sus competidoras.
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Debido a las caracteristicas propias del tejido empresarial encuestado, el
30% ha facturado en los ultimos tres afios mas de 30 millones de € (5.000 millones
de pesetas) de media. Ante esta realidad es pertinente preguntarse jcuanto dinero se
invierte en la formacién de los trabajadores? Es un secreto a voces que muchas
empresas que disponen de recursos suficientes prefieren solicitar subvenciones a
la Fundacioén Tripartita, con lo que disminuyen las posibilidades de acceso de las
PYMES. Sirva como ejemplo para ilustrar esta idea, la conclusion obtenida a partir
de la altima memoria de actividades publicada por FORCEM en el afio 2000, en la
que se observa que el porcentaje de planes de formacion solicitados y aprobados
para las PYMES es sensiblemente inferior (en torno al 40%) que en el caso de las
grandes empresas (en torno al 60%).

Asimismo, como se desprende de un estudio realizado por la patronal
CEOE'® (encuesta realizada a 600 responsables de formacion de empresas espafiolas
de 10 o mas trabajadores), el porcentaje de masa bruta salarial dedicado por las
empresas espaifiolas a la formacion continua es atin muy bajo (1,9%) si lo
comparamos con otros paises europeos como Francia (3,3% segun un estudio
realizado por Centre Inffo en 1998). En este sentido se hace necesaria una mayor
inversion por parte de las empresas y del Estado, pero no se puede exigir el mismo
esfuerzo financiero y administrativo a las PYMES que a las grandes empresas,
pues resulta infranqueable para muchas de ellas.

Segun una encuesta realizada entre 7.586 empresas por la Asociacion
para la Formacion y el Desarrollo de la Empresa (AFYDE), la formacion ocupa
el sexto lugar entre las prioridades de las empresas espafiolas. En esta misma
linea, la encuesta de Requerimientos de Empleo y Formacion Profesional en las
Empresas, realizada por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en 1993,
seflalaba que inicamente el 28,1% de las empresas espaiiolas realiza actividades
de formacion. Sin embargo, el 45,1% de ellas declara que sus trabajadores
necesitan mayor cualificacion “para mejorar su rendimiento en sus puestos de
trabajo”. La misma fuente muestra una clara influencia del tamafio de la empresa
en la programacion de la formacidn continua: el 93,4% de las empresas de mas
de 250 trabajadores declara haber realizado alguna accion formativa, frente al
30,4% de las de menos de 50 trabajadores.

Del mismo modo, en los paises europeos mas dinamicos existe una
importancia creciente en el capitulo de la formacion en la empresa, y esto se traduce
en una mayor presencia en los convenios colectivos. La opinion de los expertos
sindicales del municipio indica que en Getafe esa presencia es atin muy baja.

Francia, pais europeo en el que la formacion continua se encuentra mas
desarrollada, es el paradigma de sistema de formacion continua muy imbricado en
la negociacion colectiva. El origen del modelo francés esta datado el 9 de julio de
1970 (veintidds afios antes que el modelo espafiol), fecha en que los interlocutores
sociales sentaron las bases del sistema actual por medio del Acuerdo Nacional
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Interprofesional firmado entre las organizaciones patronales y sindicales. Después
seria instaurado el “sistema de formacion continua” por la ley del 16 de julio de
1971; dicha ley establecio las bases del sistema de formacion continua francés. Lo
que distingue a este sistema es el modo en que se combinan los convenios colectivos,
los sistemas de paridad y la participacion de los interlocutores sociales. El Estado
desempeiia un papel esencial en la gestion de la formacion, arbitrando en las
relaciones entre trabajadores y empresa. Asimismo, la ley reconoce formalmente el
derecho de los trabajadores a la formacion continua.

Los indicadores anteriormente sefialados (inversion en formacion, interés y
necesidad de formar, y presencia en los convenios colectivos), deben hacernos
reflexionar sobre la realidad del tejido empresarial getafense y su insuficiente apuesta
por la formacion continua, sobre todo en el caso de las PYMES.

ESTRUCTURA DEL EMPLEO GENERADO

En este apartado de la encuesta se le preguntd a las empresas sobre datos
muy basicos acerca de los empleados/as: a) sexo, b) grupos de edad, c) tipos de
contratos, asi como d) empleados segun ocupacion, e) nivel de estudios, f) areas
funcionales en las que los trabajadores desempefiaban su trabajo. El principal
handicap encontrado en este bloque de preguntas ha sido el bajo nivel de respuesta,
en especial las tres Gltimas.

Hecha esta aclaracion, las respuestas obtenidas se han distribuido de la siguiente forma:
- Por sexo, el 34,7% de los trabajadores pertenecientes a las empresas encuestadas
son mujeres, dato muy similar a la media de la tasa de ocupacion femenina que
arroja la Encuesta de Poblacion Activa para los municipios de la zona sur de la
Comunidad de Madrid (35,1%). Este porcentaje varia entre el 70% de media en
las empresas encuestadas con titularidad publica (Sanidad y Educacion) y el 25,8%
de las empresas con titularidad privada. Tan solo dos empresas privadas superan
la media porcentual de empleo femenino en sus plantillas (Hosteleria y Otras
actividades sociales). Por debajo de la media se encuentran la mayoria de las
empresas, destacando alguna de construccion en la que no trabaja ninguna mujer.
- Por grupos de edad destaca el colectivo de “entre 25 y 34 afios”, seguido del
“35 a 44 afios”. Sélo la empresa industrial tiene el mayor porcentaje de plantilla
que supera los 45 afios. Del mismo modo, las empresas con mayor indice de
temporalidad son las que presentan un mayor porcentaje de menores de 25 afios
en sus plantillas.

- En cuanto al tipo de contrato mas utilizado por las empresas encuestadas que han
colaborado en el estudio, observamos mayor estabilidad en el empleo (contratos
indefinidos) en las empresas pertenecientes al sector industrial, y menor en las
empresas de servicios y construccion, en las que algunos casos los contratos
temporales ocupan el 100% del empleo.
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Con estos resultados (baja ocupacion femenina y alto indice de
temporalidad) surge el interrogante: ;Como se puede intentar llevar acabo una
formacion cualificante dentro de un modelo de mercado laboral descualificante?
Para que la formacidon continua llegue a todos (sobre todo a las capas mas
desfavorecidas de la poblacion ocupada) habra que empezar por cambiar las
condiciones laborales imperantes en los mercados de trabajo espafioles!’.

CONOCIMIENTO Y APLICABILIDAD DE LA FORMACION CONTINUA

Mas del 90% de las empresas encuestadas declaran haber realizado algun
tipo de actividad formativa para sus trabajadores desde 1993, otra cuestion es la
regularidad. En este sentido y tomando datos de 1999 pertenecientes a la encuesta
de formacion profesional continua, tan solo el 36% de las empresas espaiiolas
proporciona formacion de forma regular a sus empleados'®, situandose Espafia en
este concepto en la penultima posicion europea, sélo por delante de Portugal.Por
otro lado, es necesario destacar que algunas empresas declaran que sus trabajadores
deben venir ya formados a su puesto de trabajo, ya que desarrollan tareas muy
puntuales, y que en su campo no existen avances significativos como para tener
que reciclar su capacitacion.

En la mayoria de los casos es la propia empresa quien financia la formacion
con recursos propios y quien imparte dicha formacion, en segundo lugar destacan
las modalidades mixtas, en las que se combinan la propia empresa, un centro de
formacion especializado y organizaciones empresariales y/o sindicales.

Cuando hablamos de finalizacion de la formacion continua, el porcentaje
aumenta en la modalidad mixta: empresa-organizaciones empresariales y/o
sindicales. Al tratarse de una cuestion de inversion de capital, y visto en el primer
apartado la facturacion media de este conjunto de empresas, el porcentaje mayor es
el correspondiente a “la propia empresa”, sin embargo, y como ya indicamos
anteriormente, muchas empresas con facturacion suficiente como para autofinanciar
la formacién de sus trabajadores utilizan las subvenciones publicas, con lo que
limitan el acceso a las que no tienen capacidad de financiarsela.

Los cursos para la formacion continua de los trabajadores se suelen impartir,
en la mayoria de los casos, en el propio centro de trabajo, coincidiendo de este
modo con la organizacion que financia la accion formativa, que es la empresa.

Mas del 80% del tejido empresarial encuestado declara haber realizado un
diagnostico de las necesidades de formacion de sus trabajadores, e incluso tener en
cuenta estas necesidades para incorporarlas a los planes de formacién de la empresa.
Diferentes expertos en formacion (Felipe Saez y Cristobal Torres)' sefialan, por el
contrario, que se llevan a cabo bastantes mas planes de formacion de oferta que de
demanda, debido a las trabas burocraticas, con lo que es mas facil para la empresa
aceptar la oferta formativa que le viene dada que intentar apostar por su propia
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estrategia. En éste sentido, es necesario cuestionarse si la direccion de la empresa
esta dispuesta a escuchar la opinidn de los trabajadores, ya que en muchos casos la
formacion forma parte de una iniciativa empresarial en la que no suelen participar
¢stos, a quienes se les aconseja capacitarse para el desempefio de tareas que pueden
ayudar a mantener su estabilidad laboral. Del mismo modo, resulta dificil creer que
haya PYMES que lleven a cabo deteccion de necesidades formativas, ya que muchas
de ellas no tienen un departamento especializado en gestion de la formacion. En
este sentido, seria mas facil para ellas recurrir al asociacionismo o habilitar espacios
para el didlogo y la investigacion de estas cuestiones.

En el extremo opuesto, las empresas deben contar con el riesgo de que haya
trabajadores que participen en los programas de formacién y abandonen
tempranamente la empresa, llevandose consigo ese capital formativo. Asimismo,
sera dificil para las empresas ajustar su estrategia formativa anticipando los
contenidos y las exigencias futuras de los puestos de trabajo, ya que toda
incertidumbre equivale a riesgo en mayor o menor grado.

En cualquier caso, sefialaremos que la deteccion de las necesidades de
formacion es el primer paso para elaborar un plan formativo, y que es muy
importante contar con la opinion de los trabajadores, asi como conciliar ésta con
los propdsitos de la direccion para elaborar una estrategia que consiga anticiparse
a los cambios futuros.

En efecto, no se trata de que en las PYMES getafenses tenga que haber
necesariamente personal dedicado en exclusiva a la formacion continua, ya que se
trata de algo muy costoso, pero si que esta sea un area que alguien impulse en la
empresa, que forme parte, por ejemplo, de las funciones que desarrolla el directivo
responsable de los recursos humanos, ya que menos de la mitad de las empresas
encuestadas admiten tener personal que trabaje las cuestiones de formacion continua.

En este sentido, es necesario citar el papel integrador que estan desarrollando
en Getafe algunas organizaciones empresariales como la Agrupacion Comarcal de
Empresarios del Metal (ACEM) y la Agrupacion de Empresarios y Comerciantes
de Getafe (ACOEQ), al detectar las necesidades de formacion de las empresas a
quienes representan, industrias maduras y pequeflo comercio respectivamente.

La tarea que debe ser encomendada a estos profesionales es la de elaborar
itinerarios personalizados de formacion (teniendo en cuenta la formacion reglada y
ocupacional de cada trabajador), y orientar la formacién continua de manera que
concilie su cualificacion con la estrategia de la empresa. La consecuencia que se
deriva de este hecho es que las empresas estan aceptando sin mas la oferta formativa
que les llega sin tener la posibilidad de cuestionar si guarda relacion o no con sus
intereses. Para ello habria que instrumentar las medidas e incentivos necesarios para
que los programas tradicionales de oferta fueran sustituidos por una formacion “cortada
amedida”, que se disefie para responder a las necesidades especificas de las PYMES,
a la deseada versatilidad y a los problemas del empleo en cada sector y actividad.
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La mayoria de las empresas encuestadas admiten que el coste econdmico
es la principal dificultad con la que se encuentran a la hora de realizar acciones
formativas orientadas a sus trabajadores. Otros argumentos son: les resulta dificil
determinar las necesidades formativas, existe falta de interés de los trabajadores y/
o de la empresa, o existe desconocimiento de la oferta formativa existente (véase
grafico 14).

En otro orden de cosas, es necesario sefialar que existe una distribucion
desigual de las acciones de formacidn continua en las diferentes actividades
econdmicas. Asi, en el sector de la automocion y de logistica del transporte, en los
que se ha producido una renovacion tecnoldgica considerable, la formacion ocupa
un lugar prioritario. Por el contrario, en la construccion y en la hosteleria el porcentaje
de participantes es bastante menor, al tratarse de sectores mas intensivos en trabajo.

Siendo mas del 80% las empresas que conocen la existencia de FORCEM,
tan solo poco mas del 40% ha solicitado subvenciones a la Fundaciéon. Cada una de
las empresas tendra que analizar cuales son las causas porque solicitan o no
subvenciones, cual es el punto de partida y qué ventajas econdmicas y financieras
conlleva la formacion de los trabajadores, tendra ademas que analizar a otras
empresas de su sector y situar su posicion competitiva en el mercado mediante
algun tipo de analisis estratégico.

INFORME DE EVALUACION: MODELO KIRKPATRICK PHILLIPS?

Como se ha sefialado, la creciente competencia en el mercado nacional y en
los mercados mundiales ha llevado a las empresas espafiolas, madrilefias y getafenses,
a una necesidad constante de puesta al dia, asi como de mejora de sus productos y
sus servicios.

Estas circunstancias, asi como otras (mejora de las comunicaciones,
disminucion de los costes de transporte), han tenido y estan teniendo un doble efecto:
para aquellas empresas preparadas y con sistemas eficientes suponen una gran
oportunidad, al encontrarse con menores barreras para acceder a otros mercados.
Por el contrario, para las que no han podido o no han sabido situarse en unos
niveles adecuados de competitividad, resultan una inquietante amenaza, al
acrecentarse los competidores potenciales.

Sea para aprovechar esa oportunidad de crecimiento y desarrollo de la
empresa, o para aminorar las posibles amenazas provenientes de otras empresas
competidoras, la mejora continua de los productos, los servicios y los procesos, es
el camino fundamental para la expansion y la supervivencia, pues sélo a través de
esa mejora continua, que resulte en unos incrementos progresivos de los indices de
calidad y/o en unos decrementos consecutivos de los costes de los productos o los
servicios, pueden ser capaces de resultar competitivas las empresas espafiolas en
general, y las PYMES madrilefias y getafenses en particular. Un adecuado nivel de
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formacion permite un mayor grado de destreza y habilidad tanto en los directivos
de las empresas como en sus empleados, sin el cual cualquier inversion es ineficiente.
Sin el necesario nivel formativo una empresa no puede evolucionar ni competir en
entornos abiertamente dinamicos.

Por todo esto se hace necesario evaluar la formacion que realizan las empresas.
Esta evaluacion debe no quedarse sélo en la mera evaluacion diagnostica o de deteccion
de necesidades, sino que es necesario también perfeccionar las técnicas de evaluacion
sumativas (al final de los procesos de formacion), lo que supondria dar un paso mas
para no evaluar solamente los conocimientos que adquiere un trabajador, sino también
la transferencia de estos al puesto de trabajo, asi como evaluar el impacto sobre
algunos parametros fisicos de explotacion (unidades productivas, elementos vendidos,
nuevos clientes conseguidos, reducciones de costes y gastos, etc.)

Dicho esto, nuestro proposito en este apartado es evaluar la formacion que
han llevado acabo las empresas encuestadas de forma agrupada, independientemente
del 6rgano financiador. Aunque seria conveniente que cada empresa realizase su
propia evaluacion. Para ello existen publicaciones® que pueden facilitar esta tarea.

Para realizar esta evaluacion seguiremos el modelo Kirkpatrick Phillips
(que es el mas divulgado en la evaluacion de la formacion):

- El primer bloque a evaluar trata especificamente sobre la opinidon que les merece
a los responsables de recursos humanos las acciones formativas llevadas acabo en
la empresa: grado de consecucion de los objetivos planteados, contenidos del curso,
profesorado y actividades y documentacion del curso.

- El segundo bloque hace referencia al grado de conocimiento adquirido por los
trabajadores y a la transferencia de esos conocimientos al puesto de trabajo.

- El tercer bloque evalua el impacto de la formacion sobre algunos parametros
fisicos de explotacion: unidades productivas, elementos vendidos, facturacion
lograda, nuevos clientes conseguidos y reducciones de costes y gastos debido a la
practica de acciones de formacion continua.

BLOQUE PRIMERO

Siendo la escala 1 el item “valoracion negativa™y 5 el item * valoracion
positiva”, a excepcion del porcentaje de valores perdidos, la mayoria de las empresas
valoran positivamente la formacion recibida por sus trabajadores en cuando a la
consecucion de los objetivos planteados previamente.

De igual forma se valoran positivamente los contenidos del curso y al
profesorado que ha impartido las acciones formativas.

Sin embargo las actividades realizadas y la documentacion entregada no
recibe una valoracion tan positiva. En este sentido las empresas encuestadas
argumentan que seria necesario un mayor esfuerzo por parte de quienes imparten la
formacion en relacion a estos dos conceptos.
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BLOQUE SEGUNDO

En general, existe una valoracion positiva de los conocimientos que han
adquirido los trabajadores con la formacion. Sin embargo, las categorias de respuesta
varian mas cuando se les ha preguntado sobre la transferencia de estos conocimientos
al trabajo cotidiano, lo que lleva a plantearse la idea de la necesaria formacion en el
puesto de trabajo, incluso de la formacion de caracter informal. Sirva como ejemplo
el caso de una cadena de montaje para la fabricacion de vehiculos, en la que el
trabajador estara mejor capacitado para el desempefio de tareas si recibe la formacion
en la misma cadena de montaje en lugar de una clase tedrica o a distancia fuera de
su lugar de trabajo.

Del mismo modo, se hace necesario integrar la formacion aprendida dentro
de la cultura y los valores de la empresa (socializar la formacion). Esta es una
tarea que deben favorecer trabajadores y directivos mediante la mayor implicacién
de ambos grupos en la planificacion estratégica de la formacion.

BLOQUE TERCERO

El siguiente nivel de impacto a evaluar, una vez verificado si los empleados
formados ponen en practica las capacidades aprendidas en sus puestos de trabajo
(transferencia), es cuantificar la incidencia que han tenido esas nuevas actitudes y
conocimientos en una serie de parametros o indicadores. El objetivo de esto es verificar
en qué medida la formacion ha tenido efecto sobre resultados palpables, concretos y
visibles. De esta manera, a través de una serie de indicadores podemos observar, de
forma cuantificada, la incidencia de la formacion sobre estos aspectos, asi como su
evolucion a lo largo del tiempo. Estamos midiendo ahora no tanto el aprendizaje de
los individuos sino los efectos que éste ha tenido en la marcha de le empresa.

Es necesario hacer constar que este conjunto de indicadores ha sido
respondido tan solo en el 50% de los casos, lo que indica una escasa familiaridad
del tejido empresarial con este tipo de evaluaciones.

En general la valoracion realizada por las personas encuestadas es positiva,
lo cual indica que existe un alto grado de correlacion entre formacion y productividad
de las empresas.

Si los datos recogidos hasta aqui son positivos, podemos hablar del éxito
de la accion formativa, especialmente si los resultados superan a los objetivos
prefijados. En caso de que no sea asi, debemos proceder a analizar qué causas
pueden haber determinado que el resultado no haya sido el esperado. Este desfase
entre objetivos y logros puede deberse a la propia formacion (en cuyo caso los
niveles evaluados previamente deberian haber puesto en evidencia esta circunstancia),
o bien a otros aspectos externos que hayan incidido negativamente en la actividad
empresarial. Una correcta evaluacion de contexto clarificaria mucho esta cuestion.
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CONCLUSIONES

Teniendo en cuenta los cambios acontecidos en el municipio de Getafe en

los ultimos afios® :

- Aumento del nivel de estudios de la poblacion.

- Subida de las tasas de actividad, especialmente de la poblacion femenina.

- Aparicion de importantes cambios demograficos, en los que destaca un progresivo
envejecimiento de la poblacion.

- Cambios en los procesos de produccion y en la organizacion del trabajo, que
pueden posibilitar el aumento de la formacion en el trabajo.

- Prolongacion de los itinerarios de “formacion a lo largo de toda la vida™.

Parece claro que la formacion continua va a jugar un papel determinante
en el futuro del empleo generado por las empresas de Getafe, sin embargo, y como
paso previo, habria que tratar de resolver una serie de aspectos que son susceptibles
de mejora, y que suponen un replanteamiento de algunos capitulos de la FC en
nuestro pais, lo que beneficiaria a la region y a nuestro municipio, y ayudaria a
afrontar el futuro de nuestras empresas con mayores garantias.

Del estudio que hemos realizado, asi como de opiniones de expertos
consultados, podemos concluir que son aspectos susceptibles de mejora los siguientes:
1. Deberia producirse un aumento de la inversién en formacién continua: el
porcentaje de inversion en formacion sobre la masa bruta salarial de las empresas
es inferior a la de otros paises de la Unidon Europea, como Holanda, Alemania o
Francia. Debe haber una mayor inversion por parte tanto de las empresas como de
las Administraciones Publicas, pero no se puede exigir el mismo esfuerzo a las
PYMES que a las grandes empresas. Los redisefios futuros del modelo espafiol de
FC deberian contemplar esta realidad.

2. En los paises europeos mas dinamicos se da una importancia creciente en el
capitulo de la formacion en la empresa y esto se traduce en una mayor presencia
en la negociacion colectiva. En Getafe, la presencia de cuestiones relacionadas con
la FC en la negociacion colectiva es todavia muy escasa.

3. Evaluacion diagnostica: deteccion de necesidades de formacion, que ya se esta
desarrollando dentro del modelo a demanda. Sin embargo, se deben invertir mas
recursos destinados a la investigacion de la evolucion de las cualificaciones
profesionales. Ello posibilitaria anticipar los cambios y conseguir una formacion
mas acertada, eficaz y eficiente.

4. También es necesario perfeccionar las técnicas de evaluacion sumativas (al
final de los procesos de formacion), lo que supondria dar un paso adelante, al no
evaluar solamente los conocimientos que adquiere un trabajador, sino también la
transferencia de éstos al puesto de trabajo (unidades productivas, elementos vendidos,
nuevos clientes conseguidos, reducciones de costes, mejora de calidad, recursos
humanos utilizados, etc).
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5. Es muy importante y urgente potenciar la formacion continua en los mercados
de trabajo locales, que demuestren ser los mas dinamicos desde el punto de vista
de la creacion de empleo. En este sentido, habra que realizar ulteriores analisis en
profundidad con el objetivo de identificar las ocupaciones en expansion.

6. Se impone armonizar y ensamblar todos los subsistemas (formacion reglada,
ocupacional y continua) para que respondan a itinerarios personalizados de insercion
laboral.

7. No menospreciar la formacion continua de tipo informal: se pueden habilitar espacios
dentro de la empresa para su desarrollo. Esta es una opcion con futuro que ya se esta
realizando con éxito en otros paises europeos, como es el caso de Noruega.

8. Programacion flexible: adaptada a las nuevas formas organizativas de la
empresa. Es necesario romper con los programas tradicionales “de oferta”, y
potenciar una formacién “cortada a medida”, que sea diseflada para
corresponder a las necesidades, a la deseada versatilidad y a los problemas
idiosincrasicos del empleo.

9. Se debe avanzar en la integracion de la formacion aprendida con la cultura y el
discurso empresarial (“socializar la formacion”). Esta es una tarea que deben propiciar
trabajadores y empresarios, y vincularla a la filosofia de la calidad total.

10. Todavia existen numerosas empresas que desconocen FORCEM. Para muchas
de ellas (sobre todo PYMES) su inversion en innovacion y en [+D pasa sélo por la
FC subvencionada por la Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo, al
no disponer de recursos financieros para invertir en procesos de innovacidon
formativa. Igualmente hay que incidir en que autdbnomos y microempresas atin no
conocen FORCEM=.

11. Se debe potenciar la formacion dirigida a los directivos de las PYMES getafenses,
y también para el resto de los trabajadores de las diferentes areas funcionales, desde
técnicos hasta trabajadores no cualificados, colectivo este ultimo, que se enfrenta a
importantes discriminaciones en su derecho a formarse dentro de su empresa. Cada
agente debe tener una “vision aérea” de su funcion en la empresa y de los objetivos
perseguidos con las diferentes acciones formativas en las que participe. Esto conlleva
la necesidad de cambios de mentalidad y nuevas formas de organizacion del trabajo
que han de ser contemplados y articulados en la negociacion colectiva.

En resumen, mejorar el acceso a la formacion continua de los trabajadores
pertenecientes a empresas getafenses es una tarea de todos los agentes que intervienen
y participan en el correcto desarrollo del subsistema:

-De FORCEM, accediendo a los mercados de trabajo locales y facilitando el acceso
real a PYMES, microempresas y autdnomos.

- De las propias empresas, poco concienciadas aun de los beneficios que les pueden
reportar la formacion continua.

- De los trabajadores, que tienen el derecho de exigir una mayor capacitacion,
vinculada a una carrera profesional motivadora y cualificadora.
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- De organizaciones empresariales y sindicales, informando y trabajando para
conseguir una mayor socializacion de la formacion continua en Getafe.

La solucion, a nuestro juicio, pasa por habilitar espacios para la concertacion
social. El didlogo entre administracion local, sindicatos, empresarios y trabajadores
debe ser la base para alcanzar este objetivo en nuestro municipio.

ANALISIS ESTRATEGICO

FORTALEZAS DEBILIDADES

Los planes de formacion de la
mayoria de las empresas del municipio
estan orientados desde la oferta
formativa y no tanto desde la
demanda de los trabajadores y
responsables directivos.

En las empresas encuestadas no se
ha observado discriminacion hacia las
mujeres en torno a su acceso a la FC,
tampoco segun el nivel formativo o el

area funcional de trabajo.

En general, los responsables de
recursos humanos de las empresas
getafenses encuestadas estan
satisfechos con la formacion que
reciben sus trabajadores, y ello se
traduce en la productividad de las
empresas

Segtin la opinion de los expertosen | Sin tener capacidad para especificar el
formacion entrevistados, existeun | porcentaje de empresas getafenses que
aumento creciente de empresas en el realizan FC con sus trabajadores, se
municipio que estan comenzando a estima que este es inferior al 30%, en
considerar la FC y la ponen en practica.| cualquier caso una cifra muy baja.

Escasa practica de acciones de FC en
trabajadores pertenecientes a empresas
de construccién y hosteleria.

Buena disposicion de los Baja inversion de las empresas en FC, a|
representantes empresariales y pesar de que la mayoria de las
sindicales hacia la constitucion de encuestadas cuentan con capital
mesas de FC que potencien el dialogo |[suficiente, lo que indica que la FC no es
social. una prioridad estratégica.

Sin pretender entrar en contenidos

formativos (ya que este estudio pretende

identificar “problemas de base™), existen| Practicamente nula presencia de la FC

ocupaciones en Getafe como fresador/a,| ~ en los convenios colectivos de las

tornero/a, etc, que suponen yacimientos empresas getafenses.

de empleo por los que habria que
apostar con una FC de calidad.
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Se han dado importantes éxitos en el
municipio combinando formacién
ocupacional y continua de calidad.
Ejemplo: CINE CITE.

Los tramites burocraticos y
administrativos se presentan como un
handicap a la hora de elaborar un plan de
formacion.

Las empresas lideres de aeronautica y
componentes de automocion de Getafe
son un ejemplo de buenas practicas.
Sus resultados deberian trascender mas
alla de los limites locales.

Salvo algunas empresas muy
concienciadas, la mayoria no realizan
evaluacidn (ni inicial ni final), con lo

cual no se conoce el impacto de la
formacion en la estrategia empresarial.

La potente industria de Getafe y la
estabilidad de su empleo deben ser un
estimulo para que la formacion
continua haga este sector aun mas
fuerte y competitivo.

Apenas existe socializacion de la
formacion, en general quien recibe la
formacion la aplica sélo individualmente
a sus tareas sin informar al conjunto y

sin espiritu de grupo.
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NOTAS

2 Encuesta de Poblacion Activa (4° trimestre de 1984). Instituto Nacional de
Estadistica.

3 Ibid.

* Gomez Manzaneque (1997).
> Consultar www.forcem. es para obtener mas informacion.
¢ Véase Libro verde Vivir y trabajar en la sociedad del conocimiento: prioridad
para las personas. Basado en COM (96) 389 final.

"Véase el Estudio sobre la dimension de la formacion continua en Espaiia de la
Secretaria de Formacion y Cultura de Comisiones Obreras (2000).

8 Véase Recomendaciones del Consejo sobre la aplicacion de las politicas de
empleo de los estados miembros. COM (99) 445.

? Seguin Eurostat, en Espaiia tan s6lo el 20% de los trabajadores ocupados participd
en 1993 en acciones de formacion continua, siendo la media de la U.E del 28%.
Asimismo, el porcentaje de inversion en formacion continua ascendia en Espafia
en 1993 al 1% de la masa bruta salarial, siendo la media de la U.E del 1,6%.

1 Memorias de actividades de FORCEM en el nivel estatal (1997-2000) y Memorias
de actividades de la Comision Paritaria Territorial de la Comunidad de Madrid en
el nivel regional (1997-1999).

" Directorio de unidades de actividad economica. 2000. Instituto de Estadistica
de la Comunidad de Madrid.

12 Seglin la convocatoria de ayudas a la formacion continua correspondiente al afio
2000, tan s6lo el 6,5% del total de participantes certificados segun el tipo de afiliacion
a la Seguridad Social provenian del Régimen Especial de Autonomos.

13 Véanse los estudios sectoriales de transporte y madera desarrollados por la
Fundacion Formacion y Empleo Miguel Escalera (FORCEM) de Comisiones
Obreras, y “Estudio de las necesidades formativas en el Area del Mantenimiento
Preventivo Industrial” desarrollado por el Instituto de Formacion y Estudios Sociales
(IFES) de la Union General de Trabajadores.

14 Se entiende por PYME aquella empresa con menos de 250 trabajadores, con un
volumen de negocio anual que no exceda de 40 millones de euros, o balance general
anual que no exceda de 27 millones de euros, y que no debe estar participada en
mas de un 75% por otra empresa que exceda la condicion de PYME (Recomendacion
europea de 3 de abril de 1996 sobre la definicion de pequefias y medianas empresas.
DOCE n° L 107 de 30 de abril de 1996).

15 Véase Memoria FORCEM correspondiente al total de empresas espaiiolas que
han realizado formacion en el afio 2000.

16 Véase Toffler (1985).

17 Véase La formacion en las empresas espariiolas, situacion, tendencias y
expectativas (2002).
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18 Recientemente (el 10 de noviembre de 2002) la Comision Europea se ha
pronunciado en este sentido, y considera “preocupante” que en Espafia “no se reduzca
el nivel de inestabilidad laboral” a pesar de las medidas de fomento del empleo
estable acometidas en la ultima década.

19 Siendo en el caso de Dinamarca del 96%, Suecia el 91% y Holanda el 88%.
Sirva ademas como dato que el tercer pais europeo en el que menos formacion
dispersan las empresas a sus trabajadores es Bélgica con un 70% (mas del doble
que Espafia). Véase Encuesta de Formacion Profesional Continua, Nestler y Lailis
(1999).

2 Véase Libro 2000 de la formacion. FORCEM (2001).

21 Véase Kirkpatrick (1999).

22 Véase Prieto y Carrasco (1999).

2 Véase Observatorio Ocupacional de la Agencia Local de Empleo y Formacion
(2001).

2* FORCEM debe estar mas cercana 'y comprometida con las PYMES, tal y como
se extrae del Programa Plurianual de la Empresa y el Espiritu empresarial (2001-
2005) de la Comision Europea.
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