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Abstract

The article presents the results of a research on the
situation of continuous training in Spain. The study focus
on analysing the situation of this area of training,
identifying the opinions of the agents involved, and see
the challenges that training has to face in the near future.
The method used is the interviews to key agents of
continuous training. The results show that, although
during the last decade training has improved notoriously —
both from a quantity and from a quality point of view-
there is still a lot to do, specially in the case of small
companies and of workers with a low training level.

Resumen

El articulo presenta los resultados de un estudio que pre-
tende analizar la formacion continua en Espaiia. El estudio
describe la situacion en que se halla este subsistema de
formacion, analiza como lo valoran los agentes implicados
y apunta los retos de futuro que debe afrontar para ser una
estrategia efectiva en el mantenimiento del empleo y la
mejora de su calidad. La metodologia utilizada es eminen-
temente cualitativa, centrada en la realizacion de entrevis-
tas a los agentes clave de la formacion continua. Los re-
sultados muestran que, a pesar de que en la ultima década
la formacion continua ha mejorado notablemente tanto a
nivel de cantidad como de calidad, aun queda mucho ca-
mino por recorrer, sobre todo en el caso de las empresas
pequefias y de los colectivos laborales con menos forma-
cion.

Keywords

Education and work, continuous training, training
investment, training methods, training contents, planning
and management of training

Descriptores

Educacion y trabajo, formacion continua, inversion en
formacion, métodos y contenidos de formacion, planifica-
cion y gestion de la formacion.

En el contexto socioecondomico actual, ca-
racterizado por la globalizacion de la eco-
nomia, la competitividad y el desarrollo tec-
noldgico, nadie pone en duda el rol de la
formacion continua como elemento central
para asignar ventaja competitiva a las orga-
nizaciones. La formacion permite desarrollar
el capital intelectual de la organizacion,
haciéndolo mas flexible y preparandolo para

afrontar los retos que plantea la economia
global.

En la ultima década la formacion continua
en Espafia ha experimentado un enorme de-
sarrollo gracias a la aparicion de politicas
publicas especificas, que han ayudado en su
financiacion y que han impulsado su exten-
sion en el conjunto del tejido empresarial.
Gracias a ello, la formacion continua deja de
ser un ‘privilegio’ de las grandes empresas y
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se convierte en una realidad a la que tienen
acceso todos los trabajadores.

El presente articulo se sitia en el marco de
una investigacion mas amplia, financiada por
la Fundaci6 La Caixa y realizada por un gru-
po de profesores del Departamento de Peda-
gogia Sistemadtica y Social de la Universidad
Auténoma de Barcelona!'l. El objetivo de la
investigacion era describir la situacion de la
formacion profesional en Espafia, en un mo-
mento complejo de aplicacion de reformas
educativas y de cambios socioeconémicos y
politicos decisivos. Se analizaron los tres
ambitos de la formacion profesional (FP): la
FP inicial, la FP ocupacional y la FP conti-
nua. Para evitar posibles confusiones, y si-
guiendo la terminologia que se usa en los
contextos cientificos, en el articulo hablare-
mos de ‘formacion continua’ —no de FP con-
tinua-, para referirnos a la formacion de los
trabajadores en activo. Dada la amplitud del
estudio, aqui nos centramos en uno de sus
tres bloques: el que analiza la situacién de
formacion continua en Espana. En los apar-
tados que siguen presentamos la metodologia
utilizada en el estudio, los principales resul-
tados obtenidos y las propuestas emitidas
para mejorar la formacioén continua en nues-
tro contexto.

Metodologia de la investigacion

Como se indicaba arriba, el objetivo de es-
ta investigacion es describir la situacion de la
formacion profesional en Espafia, analizar
sus fortalezas y debilidades, y emitir pro-
puestas que permitan optimizarla. La meto-
dologia utilizada es de tipo cualitativo, y esta
integrada por las siguientes estrategias:

- Revision bibliografica y andlisis de los
estudios existentes sobre la formacion pro-
fesional en Espafia desde la década de los
90. Las tultimas publicaciones y estudios
existentes sobre la formacion continua son
de los afios 2000 y 2001; destaca el estu-
dio del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales -MTSA- y el estudio de ESADE-
Cranfield , ambos publicados en el 2001.

Posteriormente a esta fecha han aparecido
algunos estudios, pero de alcance parcial,
por lo que los citamos solo puntualmente:
son los estudios de Planas (2001), CEDE-
FOP (2002 y 2003), OCDE (2002), Pérez
y Rodriguez (2002) y Cambra de Comerg
de Barcelona (2003). Consideramos que
esta ausencia de estudios mdas recientes
sobre la formacion continua es una limita-
cion para nuestra investigacion, y nos
anima a seguir trabajando en esta linea.

- Anélisis en profundidad de la legislacion
vigente y de los principales cambios que
introduce en el sistema educativo y de
formacion.

- Aplicacion de una entrevista semiestruc-
turada a los agentes clave de la formacion
profesional, como instrumento de recogida
de informacion'. Para ello se seleccionan
a los agentes claves de cada ambito de la
FP, agentes que son representantes de ca-
da uno de los colectivos implicados:

e Participantes: Estudiantes y trabaja-
dores, a través de sus organizaciones
sindicales.

¢ Profesionales de la educacion: profe-
sores, formadores, directores de cen-
tros, consultores.

¢ Organizaciones empresariales: patro-
nales, gremios, asociaciones empre-
sariales.

¢ Administracion educativa.

Se han entrevistado a un total de 20 agen-
tes clave. Para la seleccion de la muestra se
han utilizado dos criterios: ser experto en la
formacion profesional de uno de los colecti-
vos indicados y estar vinculado con una de
las tres entidades mas importantes represen-
tativas de cada colectivo. Asi, para cada co-
lectivo se han seleccionado las tres entidades
0 asociaciones mas importantes, y dentro de
cada una de ellas se ha seleccionado a uno o
dos expertos en la formacion profesional del
colectivo en cuestion. El siguiente cuadro
muestra la relaciéon de agentes clave de la
formacion continua entrevistados, indicando
el colectivo al que representan y la institu-
cion en la que se ubican.
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Cuadro 1: Colectivos entrevistados

COLECTIVO

INSTITUCION

Participantes, trabajadores

Unidn General de Trabajadores - UGT
Comisiones Obreras —-CCOO
ELA Sindicato Docente

Profesionales de la formacion AFYDE

Asociacion de Directores de Personal - AEDIPE
Asociacion para la formacion y el Desarrollo Empresarial —

Asociacion de Directores de Andalucia - ADIAN

CEOE

Organizaciones empresariales

Confederacion Espanola de Organizaciones Empresariales —

Confederacion de Empresarios Vascos -CONFEBASK
Foment del Treball - Patronal catalana

Confederacion de Empresarios de Valencia - CEV
Confederacion de Empresarios de Andalucia - CEA

Administracion

Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo!™

La informaciéon obtenida en las entrevis-
tas', junto con el analisis de los estudios y
publicaciones existentes, permite hacer un
diagnostico de la situacion en que se halla
cada ambito de la formacion profesional, y
de los retos que debe afrontar. Como indica-
bamos, este articulo presenta los resultados
obtenidos en el ambito de la formacién con-
tinua, con el animo de describir el escenario
actual de este subsistema de formacion y
perfilar los retos que debe afrontar para con-
vertirse en una estrategia real de desarrollo
en las organizaciones.

1. ¢POR QUE LAS ORGANIZA-
CIONES INVIERTEN EN FORMA-
CION CONTINUA?

La concepcion de la formacion como una
herramienta clave para alcanzar los objetivos

de la organizacion estd ampliamente difundi-
da y aceptada. De hecho, la formacién apare-
ce como una estrategia de la organizacion, y
se engloba en el conjunto de estrategias de
direccion y gestion de recursos humanos —en
adelante RR.HH- que las empresas aplican.

El estudio realizado por la CEOE (2001:8)
indaga sobre el rol que desempefia la forma-
cion en las diferentes organizaciones, a partir
de como la considera la direccion; los resul-
tados muestran que en la mayoria de las em-
presas la formacion se considera en primer
lugar como una parte integral de la politica y
las estrategias de la empresa y en segundo
lugar como una funcion clave de RRHH. El
cuadro 2 amplia esta informacion:
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Cuadro 2. Cémo considera la direccion la formacion (% de organizaciones)

Politica de Empresa

2%

Funcién Clave RRHH

47%

Resolver Problemas

30%

Motivacion delPersonal

42%

Obligacién Legal 12%

0% 10% 20%

30%

40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Estudio 2000-2001 sobre la formacion en las empresas y su relacion con el empleo. CEOE

Los expertos afirman que en la ultima dé-
cada la direccion y gestion de las personas se
ha convertido en un aspecto central para las
organizaciones, dado que los recursos huma-
nos poseen el capital intelectual que es de
imposible reproduccion por la competencia.
Como se indica en el Estudio Cranfield-
Esade (2000:6), los recursos humanos “ofre-
cen la oportunidad de obtener una ventaja
competitiva sostenida y continuada para la
organizacion, en un momento en que las
formas tradicionales de obtener ventaja com-
petitiva se vuelven cada vez mas faciles de
imitar”. La atencion de las organizaciones se
centra en desarrollar las estrategias que per-
miten aprovechar adecuadamente sus recur-
sos humanos, para asi mantener la ventaja
competitiva que las diferencia en el mercado.
La formacion es una estrategia clave para ese
fin, ya que evidencia, desarrolla y potencia

las competencias de cada individuo y del
conjunto de los RRHH que integran la orga-
nizacion.

Desde esta perspectiva, es evidente que la
FC ha de responder a las necesidades de las
organizaciones, pero también a las necesida-
des e intereses de sus trabajadores. De las
entrevistas realizadas a los diferentes agentes
sociales se desprende que la opinion sobre
este tema no es unanime. Las organizaciones
empresariales (CEOE, CONFEBASK, Fo-
ment del Treball , Confederacion de Empre-
sarios de Valencia y CEA) y las asociaciones
de directores de RRHH (AEDIPE y AFYDE)
coinciden en considerar que la FC responde a
las necesidades de las organizaciones y de
los trabajadores, dado que les unen intereses
comunes como son la empleabilidad y la
mejora de competencias profesionales, aun-
que reconocen que a veces es dificil respon-
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der a los intereses y necesidades concretas de
cada trabajador.

Las organizaciones empresariales y las
asociaciones de directores de RRHH anterio-
res también coinciden en considerar que,
especialmente en las grandes empresas, la
FC responde a las necesidades formativas
que plantea la sociedad global actual, ya que
se convierte en una estrategia para afrontar
los retos de la globalizacion y para avanzar
hacia lo que se conoce como ‘nueva cultura
empresarial’ CIDEM (1998). Esta se refiere
a un nuevo modelo de gestion empresarial
basado en la vision a largo plazo, la calidad
total, la autoafirmacién de las personas, la
participacion de todos en la toma de decisio-
nes y la formacion permanente, entre otros
elementos, y que se convierte en el modelo
por excelencia para que las organizaciones
competitivas afronten los retos de la globali-
zacion con éxito.

En cambio los sindicatos, especialmente
UGT y CCOQ, consideran que la FC res-
ponde a los intereses de las empresas, pero
no cubre las necesidades ni de los trabajado-
res ni de la sociedad. Basan su afirmacion en
la falta de reconocimiento profesional de la
FC y en su desvinculacion con la promocion
profesional, aspectos que consideran basicos
para los trabajadores. También denuncian
una ausencia de vision estratégica en la FC
que limita su capacidad de respuesta a las
necesidades que la sociedad tiene plantadas
hoy.

Todos los agentes entrevistados coinciden
en que la finalidad y la situacion de la for-
macion en las grandes empresas son muy

diferentes de como se conciben y se desarro-
llan en las PYMES, hasta el punto que se
pone en duda su eficacia en determinadas
empresas pequefias. Esta diferencia en la
situacion de la formacion en la grande y en la
pequefia empresa es una constante que apa-
recerd de nuevo en los apartados siguientes.

2. LAS ORGANIZACIONES QUE
OFRECEN FORMACION

El primer aspecto a analizar para describir
la situacion de la FC en Espana es el tipo de
empresa que la organiza. Para ello partimos
de dos indicadores basicos: el tamafio de la
empresa y el sector de actividad al que per-
tenece.

El estudio realizado por el Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales -MTSA- en el
2001 muestra que una de cada tres empresas
(el 33°6 %) proporciona formacion a sus
trabajadores, y éstas ocupan casi al 60% de
la fuerza laboral. Si analizamos el tamafio de
estas empresas, observamos que se trata
principalmente de empresas grandes y muy
grandes; ofrecen formacion aproximadamen-
te el 85% de las empresas que tienen de 250
a 999 trabajadores y casi todas las empresas
con mas de 1000 trabajadores. En compara-
cioén con esta situacion, el porcentaje de pe-
quefias empresas que ofrecen formacion es
muy reducido: aproximadamente 20% de las
empresas de 5 a 9 trabajadores y 30% de las
empresas con 10 a 49 trabajadores. Estos
datos contrastan con los que ofrece el estudio
de la CEOE (2001), donde el 87% de las
empresas de su muestra han ofrecido forma-
cion en el 2000 y en el caso de las PYMES Ia
cifra asciende al 75%.
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Cuadro 3. Empresas que proporcionan formacion y trabajadores de las mismas, por tamafio de la empresa. (Porcentaje
respecto al total de empresas y trabajadores)

De 1000 a mas trabajadores

98%)
,60%

De 250 a 999 trabajadores

De 50 a 249 trabajadores

De 10 a 49 trabajadores 29,50%

20%

‘ 19,70%

De 5 a 9 trabajadores

Total

10% 20% 30%

40%

50% 60% 70% 80% 90% 100%

‘ O Empresa l Trabajadores

Fuente: Encuesta de Formacion Profesional Continua. MTAS, 2001.

Si comparamos esta situacion con la exis-
tente al inicio de la firma del I Acuerdo Na-
cional de Formacion Continua —~ANFC-, ob-
servamos una evolucion en el niimero de
empresas que proporcionan formacion, que
ha pasado del 26’5% en 1993 al 33°6% en
1999. Este aumento se refleja especialmente
en las pequenas empresas - de 10 a 49 traba-
jadores -, que han pasado del 23°5% al
29°5% en estos afios, y en las empresas me-
dianas - de 50 a 249 trabajadores - que han
aumentando en mas de 10 puntos porcentua-
les pasando del 45°7% en 1993 al 57°4% en

1999 (MTAS,2001:4). Por lo tanto, la in-
fluencia de los ANFC en potenciar la FC en
las empresas ha sido notable.

Es ilustrativo analizar la presencia de for-
macién por sectores de actividad de las em-
presas. Como muestra el siguiente cuadro, es
el sector servicios el que ofrece mas forma-
cion a sus empleados - casi el 30% de las
empresas -; ademas este sector ocupa al por-
centaje mas alto de trabajadores - 63°1% -.
En cambio, en las empresas del sector de la
construccion son las que ofrecen menos for-
macion: solo el 20°3%.

Cuadro 4. Porcentaje de organizaciones, por sectores, que ofrecen formacion a sus trabajadores

SECTOR % ORGANIZACIONES % TRABAJADORES
Construccion 20’3 35’2
Industria 28’9 61’5
Servicios 29’3 63’1

Fuente: Encuesta de Formacion Profesional Continua. MTAS, 2001

Estos datos coinciden con la vision que
tienen los agentes entrevistados: todos ellos
coinciden en que la formacion estd muy des-
arrollada en las grandes empresas, mientras
que en las PYMES est4 en proceso de desa-

rrollo dadas las dificultades que deben afron-
tar, como la ausencia de recursos, de profe-
sionales propios, la complejidad para acceder
a las ayudas publicas... Teniendo en cuenta
que las PYMES integran el porcentaje mas
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alto de nuestro tejido empresarial, es eviden-
te la necesidad de més acciones para poten-
ciar el desarrollo de la formacion en este tipo
de empresas.

Si analizamos la situacion de FC en Euro-
pa, observamos que las empresas espafiolas
se hallan en la cola. Mientras que en la ma-
yoria de paises de la UE entre el 70% y el
96% de las empresas ofrecen formacion a sus
trabajadores, en Espafia s6lo se da en el 36%
de las empresas, porcentaje solo inferior al
de Portugal (22%) (Nestler-Katja-Kailis,
2002). Asi, a pesar de todos los avances rea-
lizados, todavia queda mucho camino por
recorrer en las organizaciones espafiolas para
alcanzar los indices de FC que se dan en la
UE.

3. LA INVERSION EN FORMA-
CION

La siguiente cuestion que aparece cuando
se pretende describir la situacion de la for-
macion en las organizaciones de nuestro con-
texto es la cantidad, es decir, cuanta FC se
realiza actualmente. Se suelen utilizar tres
indicadores bésicos para analizar la cantidad
de formacion:

- los recursos econdémicos destinados a
formacion,

- el namero de empleados que participan
en la formacion

- y los dias de formaciéon que cada em-
pleado realiza al afio

En este apartado nos ocupamos del primer
indicador, y dejamos los dos restantes para
los siguientes apartados. Antes de presentar
ningln dato, es importante mencionar que
cuantificar los costes reales de la formacion
es una tarea compleja por varios motivos:

- Las organizaciones no tienen la obliga-
cion de informar anualmente sobre la can-
tidad invertida en formacion, por lo que no
existen datos exhaustivos al respecto.

- Las organizaciones tienen concepciones
diferentes sobre qué es la formacién, y a
veces consideran como tal otras acciones

de desarrollo o, al contrario, so6lo conside-
ran las acciones de ‘aula’ propiamente di-
chas -los cursos- desconsiderando otras
modalidades de formacién que también
realizan.

- No existe unanimidad en el calculo del
coste de la formacion, y no todas las orga-
nizaciones incluyen los mismos conceptos
en sus calculos: gastos directos, indirectos,
horas no trabajadas - que asciende al 50%
del coste total -, etc.

Partiendo de estas dificultades, los
investigadores han creado un indicador que
permite medir la inversion en formacion que
realizan las organizaciones y que posibilita
compararlas entre si, sin que su tamafio o
volumen de facturacion distorsionen: se trata
del porcentaje de la masa salarial destinada a
formacion, es decir, el porcentaje de los
costes salariales invertidos. El estudio
realizado por el MTAS (2001:12) revela que
la media de inversion en formacion por parte
de las empresas espafiolas es del 1’8 % de
los costes laborales. Esta cifra se aproxima a
la proporcionada por el estudio de la CEOE,
que indica que el gasto total de las empresas
en formacion es el 1°95% de la masa salarial,
cifra que resulta de sumar el 1°35% de gasto
directo y el 0°6% de la cuota empresarial
obligatoria de Seguridad Social que el estado
dedica a la formaciéon (CEOE, 2001:4). Es
interesante analizar este dato considerando el
sector de actividad de las empresas; se ob-
serva que el sector que menos invierte en
formacion es el de construccion (0°9%), que
se sitta muy por debajo de la industria
(1’7%) y de los servicios (2°1%).

La inversion en formacion es un indicador
que permite comparar la situacion de la FC
en diferentes paises. Asi, podemos analizar
cuanto invierten en formacién las organiza-
ciones de la UE para determinar en qué si-
tuacion se halla Espafia con respecto a su
entorno mas proximo. El estudio realizado
por Nestler-Katja-Kailis en 2002 analiza el
porcentaje de los costes salariales que se
dedican a la formacién en Europa. En €l se
observa que el volumen de inversion en Es-
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pafial™ - 1°5% - se sittia en los ultimos pues-
tos, solo por encima de Portugal y Austria, y
aun se esta lejos de alcanzar la media euro-
pea del 2°%. Los paises con mas inversion
son los del norte de Europa, con mas tradi-
cion en formacién continua donde casi se
dobla la inversion espafiola: Dinamarca 3%,
Suecia y Holanda con un 2°8% y Finlandia
2’4%. Destaca el caso de Francia, donde
gracias a la obligacion de destinar del 1°5%
de la masa salarial a formacion, se ha des-
arrollado una cultura de formacién que se
traduce en una media de inversion en forma-
cién que supera el 3% de la masa salarial.
Los datos sobre Espafia vienen complemen-
tados por el hecho ser “el pais con mayor
intermediacion gubernamental en la finan-
ciacion de la FC de las empresas” (Pérez-
Rodriguez, 2002:309), por lo que los recur-
sos totales dedicados a FC son considerables.

El estudio muestra que en la ultima década
se ha dado un incremento considerable de la
inversion en formacion en Europa, y en par-
ticular en Espafia donde se ha pasado del 1%
de la masa salarial en 1993 al 1°5%; asi po-
demos afirmar que se sigue la tendencia eu-
ropea de aumentar la inversion en formacion.

4. LOS DESTINATARIOS DE LA
FORMACION

En el apartado anterior habldbamos de tres
indicadores basicos para medir la cantidad de
FC que se realiza en un contexto determina-
do y analizabamos uno de ellos. En esta sec-
cion nos ocupamos de los dos restantes -
numero de trabajadores formados y horas
dedicadas a la formacion -, junto a una serie
de aspectos vinculados que nos permiten
dibujar el perfil del trabajador que recibe
formacion.

Segun muestra el estudio del MTAS
(2001:5), participan en acciones de forma-
cioén en la empresa el 23% del total de los
trabajadores espafoles. Esta es la media de
participacion, pero es ilustrativo analizar este
dato con mas detalle. Aunque se trata de un

estudio de hace unos afos y en este terreno la
evolucion es rédpida, puede servir de
referencia el estudio de ESADE (2000),
donde se indica que en el 44% de las organi-
zaciones participan en la formacion mas del
50% de la plantilla, de manera que en un
porcentaje elevado de empresas la formacion
es una realidad de la que se benefician buena
parte de sus trabajadores.

Una variable decisiva en la participacion
de los trabajadores en la formacion es el ta-
mafio de la empresa. Asi, las empresas que
forman a menos trabajadores - s6lo al 10% -
son las mas pequefias, mientras que es en las
grandes empresas donde se da ese 50% de
trabajadores que reciben formacion.

El género no tiene una influencia decisiva
en la posibilidad de los trabajadores de parti-
cipar en la formacion. Asi, los datos del
MTSA (2001:6) muestran que en general la
participacion en formacion de los hombres y
de las mujeres es casi igual, con un leve pre-
dominio de estas ultimas: 23°5% de partici-
pacion en mujeres frente al 22°9% en hom-
bres. Si analizamos la realidad por sectores
de actividad, si se observan diferencias signi-
ficativas, pero son el reflejo de la poca pre-
sencia de la mujer en determinados sectores;
este es el caso de la construccion donde del
conjunto de participantes en formaciéon solo
el 9% son mujeres.

Centrandonos ahora en el niimero de horas
que las empresas dedican a formacién, ob-
servamos que el porcentaje de horas de for-
macion es muy bajo en relacion a nimero de
horas trabajadas MTSA (2001): en media,
solo el 1’1% del total de horas trabajadas se
dedica a formacion. Esta cifra se da en todos
los sectores de produccion, excepto en la
construccion que es atn mas baja: el 0°7%.
No obstante, la dedicacion media a la forma-
cion por parte de los trabajadores que parti-
cipan en ella es de 42 horas y media al afio.
Estos datos muestran de entrada una distri-
bucidn poco equitativa de la oferta formativa
que realizan las empresas, ya que mientras
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unos trabajadores disfrutan de varios dias de
formacion al afio otros no tienen acceso a
ella.

En este sentido es interesante analizar la
categoria profesional de las personas que
participan en la formacion. El estudio de
ESADE (2000) trabaja este aspecto anali-
zando el namero de dias que se dedican a la
formacion en funcion de la categoria profe-
sional, y descubre que en mds del 50% de las
empresas los directivos y profesionales cuali-
ficados reciben de 5 a mas de 10 dias de
formacion al afo, mientras que los adminis-
trativos y los operarios que acceden a la for-
macion reciben solo de 1 a 5 dias de forma-
cion.

Junto a la categoria profesional, el nivel de
cualificacion también es una variable decisi-
va para determinar la posibilidad de una per-
sona de recibir formacion continua. Como
muestra el estudio del CEDEFOP (2003),
cuanto mas cualificacion presenta un traba-
jador mas posibilidades tiene de acceder a
una formacion de perfeccionamiento; asi, un
titulado superior tiene mas del doble de posi-
bilidades de formarse que un trabajador sin
cualificacion. Segun este estudio, los médi-
cos son los profesionales que reciben mas
formacion continua (3’5 acciones por afio),
seguidos de los profesionales de bancos y
compaiias aseguradoras, y de los formado-
res.

Por lo tanto, se observa una diferencia sig-
nificativa en la participacion de los trabaja-
dores en la formacion en funcion de su cate-
goria profesional y de su nivel de cualifica-
cion. Esta realidad coincide con la vision de
los agentes entrevistados, especialmente de
los sindicatos como UGT, CCOO-Docentes,
que afirman que la formacién que ofrecen las
empresas va dirigida principalmente a los
directivos y mandos intermedios, mientras
que el trabajador poco cualificado es el que
menos formacion recibe, a pesar de que suele
ser quien mas lo necesita.

5. TIPO DE FORMACION QUE
OFRECEN LAS ORGANIZACIO-
NES

Una vez analizada la cantidad de forma-
cion que se da en las organizaciones y el
perfil de los trabajadores que la reciben, es
interesante profundizar en cémo es esa for-
macion; temas, modalidades, horario, meto-
dologia, etc.

5.1. Contenidos

Los temas sobre los que versa la formacion
son numerosos y varian en funcion del sector
de actividad de la empresa y de las funciones
del trabajador. No obstante, es facil identifi-
car tres temas prioritarios en la mayoria de
las empresas: la informatica, la ingenieria y
la formacién técnica, y los idiomas. El si-
guiente cuadro muestra la media de horas
que se dedican a cada tematica:
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Cuadro 5. Horas dedicadas a cursos de formacion, por materias de formacion.

Otros temas

] 11,10%

Senvicios y seguridad

4,10%

Protecciéon medio ambiente

J 8,50%

Ingenieria y formacién técnica

g | 14,40%

Informéatica

J 15,90%

Cualificacioén personal y laboral

’ 9,50%

0,
Trabajo de oficina 1,60%

Gestién, administracion

J  6,40%

Contabilidad y finanzas ‘l

5,30%
9,30%

Ventas y marketing

Idiomas

J  14%

I

0% 5%

10% 15% 20%

Fuente: Encuesta de Formacion Profesional Continua. MTAS, 2001

El estudio realizado por la CEOE (2001:6)
completa estos datos, ya que analiza el por-
centaje de empresas que ofrecen cada tipo de
formacion. Asi, se observa que ademds de
los tres tipos de formacion mencionados -
que se dan en entre el 75% y el 90% de las
organizaciones -, también se forma en ges-
tion y administracion, en seguridad e higiene
- 85% -, y en calidad - 80% de las empresas -

5.2. Modalidades y métodos de formacion

La modalidad de formacion se refiere prin-
cipalmente a si la formacién que ofrece la
organizacion es interna o externa, es decir, si
la formacion es gestionada e impartida por
profesionales de la empresa o si se deja en
manos de centros o profesionales externos.
Este es un factor importante a considerar ya
que determina, junto a otros factores, la utili-
dad de la formaciéon para la empresa y la
motivacion del trabajador para realizarla.

Los datos (MTAS, 2001:9) muestran que
en la mayoria de las organizaciones se dan
las dos modalidades de formacion a partes
iguales, con un leve predominio de la forma-
cion externa: 54% frente al 46% de forma-

cion interna. Estos porcentajes se mantienen
en los sectores de industria y de servicios,
mientras que en el sector de la construccion
predomina la formacion externa (73%).

También es interesante analizar la presen-
cia de otras modalidades de formacion, como
la formacion en el puesto de trabajo, y de
métodos alternativos a la clasica formacion
en el aula, como son el coaching y el mento-
ring, la rotacion de puestos de trabajo, los
circulos de calidad, o la autoformacion. Es-
tos métodos de formacidén consisten a gran-
des rasgos en:

- Coaching y mentoring: formacion al lado de
un tutor o mentor experto durante el desarro-
llo habitual del trabajo.

- Rotacion de puestos: Formacion mediante la
observacion y ejecucion de trabajos diferentes
que conviene conocer para desarrollar ade-
cuadamente las propias funciones.

- Circulos de calidad: Formacion mediante el
trabajo en equipo para mejorar la calidad del
propio trabajo.

- Autoformacion: Formacion individual a tra-
vés de materiales didacticos especificos.
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Entre el 20% y el 30% utilizan habitual-
mente estos métodos para formar a los traba-
jadores, junto con la formacion en el aula.

Cuadro 6. Otros métodos de formacion utilizados (% de organizaciones).

Conferencias y seminarios

36,7%

Autoaprendizaje

Ciculos de calidad

Rotacién e intercambios

0%

5%

10% 15%

20% 25% 30% 35% 40%

Fuente: Encuesta de Formacion Profesional Continua. MTAS, 2001

5.3. Formacién dentro o fuera de la jor-
nada

El horario de la formacion es el ultimo as-
pecto que nos permite perfilar como es la
formacion que se da en las organizaciones.
La cuestion del horario se refiere principal-
mente a un aspecto que a veces resulta con-
flictivo: si la formacion se realiza dentro del
horario laboral o fuera de la jornada del tra-
bajador, es decir durante su tiempo personal.

Los tedricos aconsejan que para el buen
aprovechamiento de la formacion por el tra-
bajador éste haga alguna aportacion perso-
nal, como puede ser una parte de su tiempo.
Asi, algunas acciones formativas, especial-
mente aquéllas que benefician claramente al
trabajador, se realizan en un horario que
combina la jornada laboral con el tiempo
personal de los participantes; ejemplos de
esta situacion serian la formacion externa -
masters, postgrados,...-, la formacién en
idiomas, en informatica de usuario, etc.

Los datos de varios estudios (MTAS,
CEOE) muestran que la parte mas importan-
te de la formacion se realiza durante la jor-
nada laboral: el 63%, frente al 37% que se
realiza fuera de la jornada. Estos datos con-
trastan con los ofrecidos por la Fundacion
Formacion Empresa de la Confederacion de
Empresarios de Valencia, que indican que en
esta CCAA la formacion se realiza mayorita-
riamente fuera del horario laboral, aunque
consideran deseable que al menos una parte
de ella se realice en horas de trabajo.

Cabe senalar que el tamafio de la empresa
ejerce una fuerte influencia en el horario de
la formacion. De hecho, los porcentajes ante-
riores se dan en la empresa mediana y gran-
de; en la pequefia empresa buena parte de la
formacion se realiza fuera de la jornada labo-
ral, dado que es mucho més complicado que
los trabajadores se ausenten de sus puestos
de trabajo por la dificultad de reemplazarlos.
Otra cuestion es la existencia o no de meca-
nismos para compensar esta dedicacion extra
de los trabajadores a su empresa.
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Los agentes de las organizaciones empre-
sariales entrevistados (CEA y CEOE) consi-
deran que cuando la formacion se debe reali-
zar fuera del horario laboral los trabajadores
lo aceptan bien; de hecho, se intenta ubicar
en aquellos horarios que menos distorsionan,
como son las franjas del mediodia y justo
antes de iniciar o al acabar la jornada laboral.
Los directores de RRHH corroboran esta
vision, pero insisten en que la mejor formula
es la combinacion el horario laboral con el
personal.

Contrariamente, las asociaciones de direc-
tores de centros educativos (ADIAN) y los
sindicatos (UGT, ELA) consideran que la
formacion, para que sea provechosa, “debe
ajustarse al maximo al horario laboral del
trabajador, y cuando esto no es posible, seria
recomendable compensarlo con pluses o in-
centivos econdmicos que fomenten la forma-
cion y la promocioén interna. El voluntariado
en formacion es cada vez mas escaso”
(ADIAN). También afirman que “el horario
de la formacion deberia enmarcarse en el
ambito de la negociacion colectiva y recono-
cerse como un derecho laboral” (UGT).

6. ORGANIZACION DE LA FOR-
MACION

La forma més adecuada de organizar y di-
sefiar la formacioén en una organizacidon con-
siste en seguir un proceso técnico no dema-
siado complejo pero de obligado cumpli-
miento si se pretende que la formacion sea
realmente util para la empresa y para los tra-
bajadores. Este proceso esta integrado por
varias fases, que en breve son las siguientes:

- Deteccion de necesidades de formacion a
partir de los objetivos de la organizacion y de
las carencias e intereses de los trabajadores.

- Elaboracion del Plan de Formacion, docu-
mento que recoge todas las acciones que se
llevaran acabo para cubrir las necesidades de
formacion identificadas.

- Desarrollo y realizaciéon de la formacion
disefiada, por parte de formadores cualifica-
dos tanto técnica como pedagdgicamente.

- Evaluacion de los resultados obtenidos.

Para la realizacion adecuada de estas fases
es necesaria la presencia de profesionales
cualificados, es decir, de especialistas en los
diferentes ambitos de la gestion de la forma-
cion, asi como la participacion activa de los
trabajadores, sea de forma individual, a tra-
vés de comisiones o de sus representantes
sindicales.

Un indicador importante sobre la organiza-
cion de la formacion es la presencia de un
departamento o area en la empresa que la
gestione. El Observatorio de la Formacion de
la Cambra de Comer¢ de Barcelona, en su
estudio del 2003, indica que el 19’9 % de
empresas de Catalufia disponen de un depar-
tamento o de un area especifica de forma-
cion. Este porcentaje varia mucho en funcion
del tamafio de empresa; asi, casi el 67% de
las empresas grandes (mas de 500 trabajado-
res) tienen departamento de formacion, fren-
te a solo el 5°4% de las empresas pequeias
(de 6 a 50 trabajadores).

Otro indicador decisivo sobre como se or-
ganiza y gestiona la formacion es el nivel de
formalizacion de las politicas que la integran,
observable a partir de su nivel de formula-
cidén por escrito. El estudio realizado por el
MTAS (2001:16) muestra que el 32% de las
empresas'® que ofrecen formacion cuenta
con un plan de formacion; estas empresas
ocupan al 73% de los trabajadores que reci-
ben formacién por lo que podemos afirmar
que solo el 27% de los trabajadores realizan
formacion que no responde a un plan predi-
sefiado.

En cuanto a la ultima fase de la planifica-
cidn, la evaluacion de la formacion, los datos
muestran que ésta sigue siendo una asignatu-
ra pendiente en muchas empresas. La mayo-
ria de las organizaciones (el 90%) evalta la
satisfaccion de los trabajadores con la for-
macion recibida, pero solo el 20% evalua los
resultados reales de la formacion y las mejo-
ras que produce en el puesto de trabajo, aun-

‘ Revista ELectronica de Investigacion y EValuacion Educativa [ www.uv.es/RELIEVE ] pag. 54




Pineda Herrero, P. (2007). La formacion continua en Espafia: Balance y retos de futuro.

RELIEVE, v. 13, n. 1, p. 43-65. http:/www.uv.es/RELIEVE/v13n1/RELIEVEv13nl 2.htm

que este es el tipo de evaluacion que mas
interesa a las empresas (EPISE, 2000).

Por lo que se refiere a los profesionales que
desarrollan la formacion, los datos indican
que en el 87% de las empresas que ofrecen
formacion existe al menos una persona dedi-
cada a formacion que se responsabiliza de las
funciones anteriores. Sin embargo, en el 57%
de los casos esta persona se dedica parcial-
mente a la formacion, ya que comparte esta
funcién con otras responsabilidades. No obs-
tante, la media de personas dedicadas a for-
macion en las empresas es casi de 5, media
que viene muy influenciada por el peso de
las grandes empresas que disponen de depar-
tamentos de formacion muy grandes
(CEOE,2001:3). La opinién sobre este tema
de los agentes entrevistados, -en concreto,

los representantes de la CEOE, Forcem,
CCOO,UGT, AEDIPE y AFYDE- coincide
con la realidad, y aporta el matiz que en ge-
neral los profesionales que imparten la for-
macion, es decir, los formadores, no estan
bien capacitados desde un punto de vista
pedagbgico: son expertos en los temas que
trabajan, pero no tienen una preparacion pe-
dagogica que los capacite como buenos for-
madores para generar y orientar el aprendiza-
je en los participantes. Esta limitacion puede
hacer que en algunos casos la formacion sea
un fracaso y una pérdida de recursos para
todos.

El siguiente cuadro plasma los diferentes
aspectos sobre la organizaciéon de la forma-
cién que hemos mencionado:

Cuadro 7: Aspectos de la organizacion de la formacion (% de empresas)

Politica de formacién escrita

Andlisis de necesidades de formacion

Plan de formacion (empleados)

Uno o mas profesionales de formacion

Evaluacion de resultados

0% 10%

30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: elaboracion propia.

Como puede observarse en el grafico, el
nivel de planificacion de la formacion en las
empresas espafiolas es considerable, ya que
unas tres cuartas partes aproximadamente
organizan y gestionan la formacién con ri-
gor, por lo que tienen documentacion por
escrito, elaboran planes de formacion, detec-
tan necesidades, etc. Sin embargo, los sindi-
catos entrevistados, en concreto ELA, consi-
dera que buena parte de la formacién que se

realiza no estd planificada; esta particular
vision de la realidad puede provenir de su
escasa participacion en la organizacion de la
formacion.

De hecho, los datos sobre la participacion
de los sindicatos y/o de los trabajadores en el
proceso de planificacion de la formacion,
muestran que queda atn mucho por hacer.
Aunque se reconoce que los sindicatos pue-
den aportar mucho a este proceso, sélo en el
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2°4% de las empresas los representantes de
los trabajadores participan en la elaboracion
de los planes de formaciéon. Como contra-
punto destaca el caso del norte de los paises
escandinavos, donde los agentes sociales
disfrutan de un nivel de participacion muy
alto y juegan un papel decisivo en el disefio y
la implantacion de la FC (Cambra de Comerg
de Barcelona, 2003)). Si realmente se pre-
tende que la formacion responda a las nece-
sidades de los trabajadores, ademas de a las
de la organizacion, es necesario introducir
mecanismos de participacion mas efectivos
que los que existen actualmente. Las organi-
zaciones empresariales y los directores de
RRHH entrevistados corroboran esta situa-
cion, y afirman que “los mandos interme-
dios, los trabajadores y sus representantes
deben implicarse mas en la formacion”
(CEOE).

Otro aspecto que determina cOmo se orga-
niza la formacién y sobre todo el rol que
desempefia en la organizacion es su vincula-
cion con otras estrategias de gestion de
RRHH. Asi, las empresas que planifican el
desarrollo de sus trabajadores sitian la for-
macion en el rol crucial de estrategia a largo
plazo para aumentar la competitividad. Las
estrategias para el desarrollo de los trabaja-
dores son numerosas y se centran en posibili-
tar que el trabajador analice sus habilidades e
intereses para progresar y desarrollarse en la
empresa.

Las estrategias de desarrollo de los trabaja-
dores mas extendidas y que han experimen-
tado un mayor crecimiento en los ultimos
afnos son los programas para directivos con
alto potencial, los planes de carrera y la rota-
cion planificada de puestos de trabajo. En
todas ellas la formacidon aparece como ele-
mento central para el desarrollo de las perso-
nas, y nos referimos a la formacion en sus
mas variadas formas, desde la formacion en
el aula al mentoring, pasando por el e-
learning y el uso de las TIC. Ello muestra
que el modelo tradicional de formaciéon se
esta quedando obsoleto y que cada vez es

mas necesaria la integracion de sus diversas
modalidades en las diversas estrategias de
gestion de RR.HH que utilizan las organiza-
ciones para afrontar los retos de una sociedad
global.

7. VALORACION DE LA FORMA-
CION CONTINUA POR SUS PRO-
TAGONISTAS

En general, a FC es valorada positivamente
por parte de los diferentes agentes que inter-
vienen en ella, entre los que destacan las
empresas y los trabajadores. Los responsa-
bles de las empresas valoran la utilidad de la
formacidon como estrategia para alcanzar los
objetivos empresariales y para motivar al
trabajador, y la conciben como una herra-
mienta necesaria para afrontar los retos que
la nueva sociedad les plantea. Prueba de ello
son los datos mostrados anteriormente sobre
la consideracion de la formacion como parte
de la politica y la estrategia de empresa, pre-
sente en el 72% de los equipos directivos.

Por su parte, los trabajadores consideran la
formacion recibida muy 1til o bastante util
(el 80%, frente al 6% que la consideran poco
o nada util) (Pérez-Rodriguez, 2002:354). El
estudio de la CEOE (2001:9) aporta datos
interesantes sobre la valoracién que hacen
los trabajadores de la formacion; el 90% la
valora como un medio para la superacion y
el desarrollo personal, y para alcanzar nuevas
competencias profesionales, el 77% valora la
formacion como un medio para promocionar
en la empresa, y solo el 25% la valora como
un recurso para encontrar trabajo en otra
empresal’’. Estos datos muestran que la for-
macién es valorada como un recurso enor-
memente Util a nivel profesional y personal,
y que s6lo en algunos casos puede ayudar a
la ‘fuga’ de profesionales a otras empresas.
Para evitar que los trabajadores formados
sean contratados por la competencia se han
creado los ‘contratos laborales con clausula
de formacion’, que garantizan que la persona
que recibe formacidon permanece en la em-
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presa el tiempo suficiente como para que esta
rentabilice la inversion realizada.

Sin embargo, los agentes entrevistados
consideran que esta valoracion tan positiva
de la formacion no se da a nivel social, ya
que la sociedad, el ciudadano de a pié, des-
conoce la existencia de la FC. Este hecho
sugiere la conveniencia de iniciar acciones
de difusion de la FC entre la poblacion, ya
que es un derecho de todos y una herramien-
ta de enorme utilidad para el desarrollo de la
economia y de las personas.

8. CONCLUSIONES Y PROPUES-
TAS

En la tltima década la formacion continua
ha experimentado un notable desarrollo en
Espafia, gracias tanto a la existencia de una
politica claramente orientada a su potencia-
cion, con la creacion de ayudas publicas para
financiarla, como a la mayor consciencia por
parte de las organizaciones del rol clave que
desempeiia la formacion de los empleados en
el desarrollo de la competitividad y en su
valor estratégico en una economia globaliza-
da.

Sin embargo, la formacion continua puede
mejorar en numerosos aspectos con el fin de
que las organizaciones y la sociedad en su
conjunto exploten realmente todas sus poten-
cialidades. Lo més destacado es la atin esca-
sa presencia de la formacion en las organiza-
ciones pequeias y su presencia parcial en las
organizaciones medianas. Somos conscientes
del papel clave desempefiado primero por
Forcem y ahora por la Fundacion Tripartita
para la Formacién en el Empleo —FTFE- en
este sentido, que ha permitido introducir la
formaciéon en numerosas PYMES que no
sabian ni de la existencia de este recurso es-
tratégico. Pero, aun son muy marcadas las
diferencias entre PYMES y grandes empre-
sas en cuanto al volumen y la calidad de la
formacion que realizan. Por ello, seria nece-
sario que los organismos publicos introduje-
sen mas medidas orientadas a potenciar la

formacion en las PYMES™ y que las ayuda-
sen a superar las dificultades que impiden
que formen a sus trabajadores. Posibles me-
didas serian el destinar buena parte de los
recursos publicos a la formacién en PYMES,
asignarles beneficios fiscales en base a la
formacion realizada, compensarlas por la
formacion realizada en horario laboral —dado
que la ausencia de personal para cubrir las
vacantes que genera la formacion es uno de
sus principales problemas-. Una medida muy
efectiva, ya experimentada en el Pais Vasco,
es la asignacion de personal técnico que co-
labore con la empresa en la organizacion y
gestion de la formacion; la PYME no suele
contar con profesionales especializados en
formacion, siendo esta una causa importante
de su poca sensibilidad hacia este recurso. La
presencia de un profesional, proveniente de
la administracion, puede estimular y poten-
ciar enormemente el desarrollo de la forma-
cidn en estas empresas.

Los datos presentados muestran que la
formacion continua en Espafia se halla en la
cola de la UE en cuanto a volumen de inver-
sion y a cantidad de formacion realizada.
Dado que la formacioén es un elemento clave
para el desarrollo econdémico y social de los
pueblos y para la competitividad de las orga-
nizaciones, la administracion deberia poten-
ciar la formacién continua para equipararla
con el nivel europeo. En este sentido no bas-
tan las politicas publicas de ayuda a su fi-
nanciacion, sino que se deberian comple-
mentar con otras estrategias mas activas co-
mo los beneficios fiscales, la existencia de
leyes que garanticen la inversion en forma-
cién —como es el caso de Francia-, la difu-
sion y marketing de la formacién continua
para paliar el desconocimiento existente en-
tre la poblacion, etc.

Una manera de aumentar la inversién en
formacion y el namero de personas que la
reciben seria introducir mecanismos de co-
financiacion (OCDE 2004). Los mas desta-
cados de estos mecanismos son las ayudas y
becas a los destinatarios de la formacion, que
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pueden impulsar el apoyo de la empresa a
proyectos individuales de formacién; las
clausulas de devolucion en los contratos la-
borales que dan una garantia a la empresa y
al trabajador sobre la inversion realizada; las
redes de empresas vinculadas verticalmente
donde las empresas grandes ofrecen forma-
cion a las mas pequefias de su cadena de
proveedores; las cuentas individuales de
formacion dirigidas a las personas con menor
formacion y menores posibilidades de for-
marse (mayores de 45 afios, grupos desfavo-
recidos, ....). Las posibilidades para estimu-
lar la inversion en formacién son numerosas
y variadas; solo es necesario que la adminis-
tracion las aplique y las impulse para hacer-
las efectivas en nuestro contexto. Estas estra-
tegias, sumadas a un aumento de los recursos
publicos para la formacion continua, estimu-
larian la inversién en formacioén convirtién-
dola en una herramienta clave para la inno-
vacion y la competitividad de las organiza-
ciones.

A nivel de organizacion y gestion, la for-
macion continua también presenta algunas
limitaciones. Las mas destacables son la es-
casa preparacion pedagogica de los profesio-
nales que la implementan -especialmente de
los formadores-, las carencias que sigue pre-
sentando la forma como las organizaciones
evallian su formacion, la limitada participa-
cion de los trabajadores en la planificacion
de la formacion, etc. Estos aspectos, que son
indicadores clave de la calidad de la forma-
cién, los debe afrontar cada organizacion
individualmente. Asi, seria deseable que las
organizaciones introdujesen medidas como:

e velar por la preparacion pedagdgica de
sus profesionales de la formacion -—
técnicos, gestores, formadores,.. .-,

e crear mecanismos para potenciar la par-
ticipacion de los trabajadores en la planifi-
cacion de la formacion, como sistemas co-
laborativos de deteccion de necesidades,
descentralizacion del diseno de la forma-
cion, sistemas participativos de segui-
miento, etc.

e introducir sistemas de evaluacion mas
rigurosos, orientados a detectar los resul-
tados de la formacion en el puesto de tra-
bajo, y que aporten informacién para me-
jorar la eficacia de la formacion.

Para el desarrollo de estas medidas en las
PYMES seria de gran ayuda la existencia de
estrategias conjuntas —a través de la adminis-
tracion, la patronal o los sindicatos- que
orientasen a las empresas en la busqueda de
soluciones eficaces y que permitiesen unir
esfuerzos en la solucion de carencias comu-
nes.

Por ultimo, una necesidad que se despren-
de de la investigacion, no solo sobre la for-
macion continua sino también sobre los otros
subsistemas de formacion, es la conveniencia
de integrar los esfuerzos y los recursos dedi-
cados a la formacion profesional en su con-
junto. Como indicaba uno de los agentes
entrevistados, la formacion profesional es un
todo que no se deberia parcializar; cada per-
sona se vincula con ella en momentos dife-
rentes de su vida en funcion de sus necesida-
des concretas. Dada la variabilidad actual del
mercado de trabajo, los periodos de empleo —
desempleo se alternan constantemente para
muchas personas; ante esta situaciéon ;donde
acaba la formacion inicial, y donde empieza
la formacién ocupacional o la continua? ;No
se trata mas bien de un continuo destinado a
capacitar a las personas para el trabajo en
momentos profesionales diferentes? De esta
reflexion proviene la iniciativa de vincula-
cion estrecha de los tres subsistemas de for-
macion profesional y su plasmacion en los
Centros Integrados, que nosotros apoyamos
sin reservas.
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NOTAS

[1] Concretamente se trata de los profesores
Margarita Hernandez, Ferran Ferrer, Josep
Montaner y Pilar Pineda, bajo la direccion
de Jaume Sarramona.

[2] En el anexol aparece el modelo de entre-
vista, del que se han seleccionado solo
aquellas preguntas que hacen referencia a la
formacion continua, dado que es el objeto
del presente articulo.

[3] En el momento en que se realizd la
entrevista, la  organizacion aun se
denominaba FORCEM

[4] En el anexo 2 se presenta la relacion de
categorias que se han utilizado para
interpretar los datos obtenidos con las
entrevistas.

[5] Son costes netos, es decir los costes bru-
tos menos las subvenciones recibidas. Por
eso la cifra correspondiente a Espafia es in-
ferior a la que se desprende del estudio del
MTAS.

[6] En Catalufia el porcentaje es mas alto:
43°6% de las empresas tienen un plan de
formacion (Cambra de Comer¢ de Barcelo-
na, 2003).

[7] Curiosamente, un estudio realizado por la
Confederacion de Empresarios de Valencia
muestra que la mayoria de los trabajadores
que asisten a la formacion que ellos ofrecen
lo hacen por motivacion personal y no por
indicacion de su empresa; incluso en algu-
nos casos no informan a la empresa sobre la
formacion realizada por miedo a que ésta
piense que se forma para cambiar de empre-
sa.

[8] Conviene recordar que las PYMES inte-
gran buena parte de nuestro tejido empresa-
rial, y que el desarrollo de la formacion en
ellas es uno de los principales objetivos de
la FTFE y de su nueva politica de ayudas
publicas.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO
LA SITUACION DE LA FORMACION PROFESIONAL EN ESPANA

32 Parte: Formacion continua
NOMBRE ENTREVISTADO:

INSTITUCION/ORGANISMO:
FECHA:

1. FINALIDADES: Objetivos de los participantes
(Considera que la formacion continua actual responde a las necesidades e intereses de los participantes?

2. FINALIDADES: Objetivos de las organizaciones

(Cree que la formacion continua actual se adecua a las necesidades y exigencias (presentes y futuras) de las organiza-
ciones?

3. FINALIDADES: Objetivos de la sociedad

(Considera que la formacion continua responde a las exigencias de la SIC y de la globalizacion? (valorar aspectos rela-
cionados con la reduccion del paro, movilidad laboral, freno a la despoblacion en zonas rurales,...)

[ 4. PARTICIPACION DE LOS EMPRESARIOS: Estrategia de empresa |
(Considera que la formacion continua esté integrada en los planes estratégicos de las organizaciones? Justificar.

[5. ROL DE LA ADMINISTRSACION: Lineas prioritarias y programas |
(Considera idoneos las lineas y programas desarrollados por la Administracion en materia de formacion continua?

[6. ROL DE LA ADMINISTRACION: Evaluacion de resultados |

(Cree que la evaluacion que realiza la Administracion sobre la formacion continua es suficiente y adecuada? (sistemas y
estrategias de evaluacion, ambitos evaluados,...)

[ 7. FINANCIACION: Suficiencia |

(Considera que los recursos destinados a la formacion continua por la Administracion son suficientes? (matizar por
ambitos de formacion)

[ 8. FINANCIACION: Sistema de organizacion |
(Considera que el sistema de financiacion de la formacion continua es el adecuado? (informacion, distribucion, acceso)

[9. FINANCIACION: Agentes |

Sin duda el financiamiento de la formacion continua corresponde a distintos agentes. ;Como valora la implicacion de
cada uno de ellos? (Administracion, empresas, trabajadores)

[ 10. FINANCIACION: Utilizacién de recursos econdmicos |

Desde su punto de vista, se utilizan adecuadamente los fondos destinados a la formacion continua? En caso contrario,
(qué sugerencias haria para su optimizacion?

11. TIPOS DE CENTRO: Centros Integrados

(Qué opinidn le merece la posibilidad de vinculas la formacion continua con diferentes modalidades de FP en Centros
Integrados?

| 12. PERFIL DOCENTE: Formacion pedagdgica |
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(Considera que los profesionales de la formacion continua deben tener formacion pedagdgica especifica? ;Qué tipo de
formacion? ;Cree que los profesionales actuales cuentan con esta formacion?

[ 13. USO DE LAS TIC: Recurso Formacion Presencial |
Las TIC se utilizan como recurso para la formacion presencial. Su utilizacion es adecuada y suficiente?

[ 14. USO DE LAS TIC: Autoformacién multimedia |
Las TIC se utilizan como recurso para la autoformacion multimedia. ;, Su utilizacion es adecuada y suficiente?

[ 15. USO DE LAS TIC: Autoformacion en red |
Las TIC se utilizan como recurso para la autoformacion en red. ;Su utilizacion es adecuada y suficiente?

| 16. ORGANIZACION Y GESTION: Nivel de descentralizacion |
(Como valora el nivel actual de descentralizacion de la formacion continua en el seno de las organizaciones?
(implicacion de los mandos intermedios, participacion de los trabajadores)

[ 17. ORGANIZACION Y GESTION: Horario Formacion |
(Como valora la realizacion de la formacion continua en horario laboral? ;Y fuera del horario laboral? ;Cémo podria
optimizarse la situacion actual?

[ 18. VALORACION DE LA FC: Imagen Social |
Desde su punto de vista, ;que valoracion hace la sociedad de la formacion continua actual?

[ 19. VALORACION DE LA FC: Utilidad |
(Cree que la sociedad considera util la formacion continua que se imparte actualmente? (empleabilidad, adecuacion a
necesidades laborales, capacidad de adaptacion al cambio,...)

20. VALORACION DE LA FC: Valoracion general
(Como valora globalmente la formacioén continua? (Dar una puntuacion de 1 a 10) (valorar lo mejor y lo peor de la FC
actual)
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ANEXO 2

ENTREVISTAS A AGENTES CLAVE DE LA FORMACION CONTINUA

CATEGORIAS DE ANALISIS CUALITATIVO

A. Presentacion
entrevistado/a

. Descripcion entrevistado

. Descripcion institucion que representa

B. Finalidades FC

. Respuesta a necesidades de los participantes

. Respuesta a intereses de los participantes

. Respuesta a exigencias actuales de las organizaciones

. Respuesta a las exigencias futuras de las organizaciones

1
2
3
4
5. Respuesta a necesidades de las organizaciones
6
7
8

. Respuesta a las exigencias de la SIC (competencias transversales, reduccion del desempleo, ...)

9. Respuesta a las exigencias de la globalizacion (movilidad laboral, freno a despoblacion, ...)

C. Rol de las
empresas

. Vinculacion de la formacion con la estrategia de empresa.

. Integracion de la formacion en los planes estratégicos de las empresas.

D. Rol de la
administracion

. Adecuacion de las lineas prioritarias de la administracion

. Adecuacion de los programas de la administracion

. Adecuacion de los sistemas de evaluacion de la administracion

. Suficiencia de los sistemas de evaluacion de la administracion

E. Financiacion

. Descripcion de las fuentes de financiacion

. Suficiencia de las fuentes de financiacion

. Adecuacion de las fuentes de financiacion

. Implicacion de diferentes agentes en la financiacion

. Adecuacion en la utilizacion de los fondos publicos para la formacion

. Estrategias para optimizar la financiacion de la formacion

F. Perfil docente

. Necesidades especificas de formacion de los profesionales de la formacion continua

. Adecuacion de la formacion que poseen los profesionales

. Suficiencia de la formacion que poseen los profesionales

G. Uso de las TIC

. Descripcion del uso de las TIC como recurso para la formacion presencial

. Adecuacion del uso de las TIC como recurso para la formacion presencial

. Suficiencia del uso de las TIC como recurso para la formacion presencial

. Descripcion del uso de las TIC como recurso para la autoformacion multimedia

9. Adecuacion del uso de las TIC como recurso para la autoformacion multimedia

. Suficiencia del uso de las TIC como recurso para la autoformacion multimedia

. Descripcion del uso de las TIC como recurso para la autoformacion en red

. Adecuacion del uso de las TIC como recurso para la autoformacion en red

. Suficiencia del uso de las TIC como recurso para la autoformacion en red

H. Organizacion y
gestion

. Posibilidad de vincular la formacion continua a los centros integrados de FP

. Adecuacion del nivel de descentralizacion de la FC en las organizaciones

. Adecuacion de la realizacion de la FC dentro / fuera del horario laboral

I. Valoracion de la
FC

. Valoracion de la FC por la sociedad

. Utilidad de la FC para la sociedad

. Valoracion global de la FC

. Descripcion de lo mejor de la FC

. Descripcion de lo peor de la FC
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