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RESUMEN DEL ARTICULO

El presente trabajo recoge parte de las conclusiones de un estudio de campo sobre
la formacién y la cualificacion del personal entre pequefias empresas de la comarca
gaditana del Campo de Gibraltar. Con él, ademas de destacar determinadas
capacidades profesionales como las mas demandadas por este colectivo, hacemos
una reflexion sobre la posibilidad de que los agentes de la ensefianza podamos
contribuir a cubrir dichas necesidades a través del planteamiento del nuevo sistema
universitario en el marco del Proceso de Bolonia.

Palabras clave: capacidades profesionales, pequefias empresas, formacion
continua, Campo de Gibraltar, Espacio Europeo de Educacién Superior

ARTICLE SUMMARY

This paper incorporates part of the findings of a research work on training and
qualification of personnel among small businesses in the Cadiz region of Campo de
Gibraltar. With it, while highlighting specific skills as the most demanded from this
group of enterprises, we reflect on the possibility that the Education’s agents can
help them to get those skills through the approach of the new university system within
Bologna Process.
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1. INTRODUCCION

El Campo de Gibraltar es una comarca constituida por siete municipios, y situada al
Sudeste de la provincia gaditana. A pesar de que en las Ultimas décadas ha
experimentado un sensible crecimiento socioecondmico, -y de que es una de las dos
Unicas areas metropolitanas no apoyadas en ciudades capitalinas de Andalucia-, son
todavia muy escasos los trabajos de investigacion que sobre su estructura econémica
y empresarial se han llevado a cabo. Este déficit se hace manifiestamente patente
cuando nos referimos a las micro y pequefias empresas, y al estudio de la necesidad y
posibilidad que éstas tienen de disponer de determinadas cualificaciones profesionales
de sus trabajadores. Por ello, este articulo saca a la luz una serie de reflexiones que
pueden ser aprovechadas para dar un impulso a las entidades de este colectivo.

2. MARCO TEORICO

Muchos son los argumentos que se han dado en los ultimos afios a favor de la
formacion continua en la empresa. Las opiniones de expertos profesionales,
académicos de la materia y agentes sociales apuntan en este sentido, al amparo del
marco generado por las actuaciones y recomendaciones de instituciones nacionales e
internacionales (basicamente, la Organizacién Internacional del Trabajo, OIT, y la
propia Union Europea: programa FORCE, Leonardo Da Vinci y Objetivo 3 de los
Fondos Estructurales).

Derivado de experiencias en otros paises

europeos, las fuerzas sociales espafiolas,

principales agrupaciones sindicales y

empresariales (CEOE, CEPYME, UGT, CC.00. y

CIG), firmaron en 1992 el Primer Acuerdo

Nacional de Formacién Continua (I ANFC),

compromiso cuatrienal, que dio lugar a la

Fundacién para la Formacién Continua

(FORCEM), hoy Fundaciéon Tripartita para la

Formacion en el Empleo. El balance de su primer

ciclo resulté positivo en términos generales, y

confirmé la utilidad de continuar la linea de

subvencionar las acciones formativas para los

trabajadores, por lo que desde entonces se

fueron firmando sucesivos Acuerdos por igual

o periodo, hasta que en 2003 causas de diversa

indole instaron a la modificacion del sistema,

creandose el subsistema de formacion para el empleo en el afio 2007. No obstante,

los principios basicos que rigieron el subsistema de formacién continua segun los

Acuerdos se mantuvieron en las reformas posteriores de 2003'y 20072, de ahi su
importancia.

En un pais donde los parametros relativos a la formacién en las empresas mostraban
resultados muy inferiores a los de los paises de su entorno, la puesta en marcha del
sistema de los Acuerdos Nacionales de Formacion Continua supuso un avance
cualitativo, y cuantitativo, en la percepcién de la cualificacion de los recursos humanos
como factor estratégico de crecimiento de una sociedad, de su tejido empresarial, y del

! Real Decreto 1046/2003, de 1 de agosto, por el que se regula el subsistema de formacion profesional continua
(vigente hasta el 12 de abril de 2007).

2 Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo, por el que se regula el subsistema de formacion profesional para el empleo
(que deroga al RD 1046/2003).



propio trabajador. Especialmente interesante podriamos considerar la aplicacion de
dichas ayudas en el colectivo de las pequeifias y medianas empresas, donde el
sistema de los Acuerdos debia mostrar en mayor medida su utlidad, al ser
consideradas como destinatarias preferentes de las mismas.

Las empresas con bajo nivel de cualificacion en sus recursos humanos y reducidas
inversiones en formacion profesional desperdician las oportunidades que brindan la
innovacion y el desarrollo productivo, teniendo que competir con productos de baja
calidad y escaso valor afiadido. De forma tal que no tienen capacidad suficiente para
lograr mas que bajas tasas de rentabilidad y, en consecuencia, presentan una
carencia significativa de recursos para destinar a la formacion y a la inversién en la
dotacién de recursos humanos.

En general, las empresas con plantilla de baja cualificacidn y puestos de trabajo que
requieran competencias estandares, tienden a reclutar dichas competencias en el
exterior, en el mercado de trabajo, antes que formar a sus propios empleados. Por el
contrario, si el nivel de preparacidon del personal es elevado, y las competencias
necesarias en la empresa son relativamente escasas en el mercado laboral del
entorno, la empresa se ve mas motivada a aplicar una politica de formacién continua
para sus trabajadores. A veces, por restricciones organizativas y financieras, a la
entidad le resultara imprescindible acudir a la oferta formativa externa. En este caso,
propio de las PYME, deberia procurar que las acciones formativas seleccionadas se
ajustasen, en contenido y tiempo, a sus necesidades reales.

Esta situacion se acentlia en nuestro entorno actual, pues hasta tiempo relativamente
reciente, la empresa se enfrentaba a mercados mas bien definidos, predecibles e
identificables, con unos clientes tipo a los que ofertaba, y satisfacia, con unos
productos y servicios concretos. La gerencia concentraba sus esfuerzos en administrar
los recursos materiales del negocio. En la actualidad, sin embargo, la globalizacion de
la economia, con su progresivo proceso de apertura de mercados, ha convertido al
entorno empresarial en un medio caracterizado por la alta competitividad. La empresa
se abre y gestiona en un mercado global, impredecible y cambiante, donde no existen
puntos de referencia estables y el entorno de incertidumbre, en constante innovacion,
caracteriza la toma de decisiones. Se hace preciso, pues, no sélo asumir los cambios
sino, en la medida de lo posible, adelantarse a ellos mediante la flexible y continua
adaptacion de estructuras, sistemas y procedimientos empresariales. En este contexto
“la capacidad de una organizacion para adaptarse al cambio del entorno depende de
la capacidad de adaptacidn que tengan las personas que la integran” (Pérez y Rodrigo,
1998).

Pero el trabajador se ve a menudo imposibilitado de seguir dichas adaptaciones, con
el consiguiente riesgo de despido. Ello debido a que, con posterioridad a la titulacion o
graduacién que le permitid6 entrar en la empresa, no ha tenido la oportunidad de
continuar y completar su proceso formativo, actualizando sus conocimientos y
adquiriendo la flexibilidad que estas circunstancias le exigen como factor productivo.

La deficiencia formativa es todavia mas grave en el caso de las pequefas y medianas
empresas, y, particularmente de las microempresas, las cuales carecen, por lo
general, de estructuras de promocion de sus trabajadores. En este tipo de empresas,
con mayor incidencia que en todas las demas, se plantean dificultades para organizar
la compatibilidad de los periodos de trabajo y los de formacion. A menudo, el
empresario, ante la imposibilidad de superar los problemas derivados de no poder
contar con una plantilla con nivel de cualificacién adecuado, opta por la adaptacion de
los procesos productivos a los recursos humanos disponibles, en lugar de afrontar la
solucién inversa, mediante una mayor inversién en reciclaje y cualificacion de los



trabajadores de su empresa. Este modo de proceder ha sido tradicional en las PYME
espafiolas. Por lo general, los empleados han ido aprendiendo los unos de los otros, lo
cual es el mas ineficiente y caro sistema de formacion.

En el Consejo Europeo de Lisboa del afio 2005, la Unién Europea reforzé tanto la
lucha contra el desempleo como el valor instrumental concedido a tal efecto a la
formacion continua, relanzando la Estrategia Europea para el Empleo, surgida,
precisamente en su reunioén de Lisboa cinco afios antes. Por un lado, la Unién sostiene
gue “la educacion permanente constituye una politica esencial para el desarrollo de la
ciudadania, la cohesion y el empleo”. Por otro, centrandose mas en lo econdémico, se
fija el objetivo de “convertirse en la economia del conocimiento mas competitiva y
dinamica del mundo, capaz de un crecimiento econémico sostenible, de crear mas y
mejores puestos de trabajo y de mantener una mayor cohesion social”.

En el Consejo Europeo de Feira de 2000 se aprobd la Carta Europea de la Pequefa
Empresa, bajo el convencimiento del papel crucial que este tipo de empresa tiene en
el crecimiento de la economia de Europa. En ella se considera que las pequefias
empresas forman la columna vertebral de la economia europea, siendo fuente clave
de puestos de trabajo y criadero de ideas empresariales®. Deben ser consideradas
generadoras fundamentales de innovacion, de empleo y de integracidon social en
Europa. Se reconoce su mayor sensibilidad a los cambios en el entorno y la ventaja
qgue para ellas supone una simplificacion y agilizacién en los tramites burocraticos a
realizar. Asimismo, se considera necesario crear el mejor entorno posible para que
puedan desarrollar plenamente su espiritu empresarial. En concreto, la Carta llama la
atencion a los responsables politicos de los Estados miembros hacia aquellos factores
gue se consideran decisivos para el desarrollo y prosperidad de las pequefias
empresas, haciendo hincapié en determinadas lineas de actuacion a seguir, y entre
ellos a la disponibilidad de habilidades, es decir, a incentivar la formacion, de manera
continuada, en una gama de habilidades adaptadas a las necesidades de la pequefia
empresa.

Pero, ¢ cudles son realmente las habilidades que reclama para su personal el pequefio
empresario?

Para aproximarnos a la respuesta hemos realizado una encuesta a un grupo de
pequefios empresarios de la comarca del Campo de Gibraltar, en la que se les plantea
cuales son las capacidades profesionales que consideran mas importantes para su
actividad, y en qué medida pueden hacerse con ellas.

® La Carta establece un conjunto de principios que guiaran, en este sentido, las actuaciones de los paises europeos:

= Se reconoce la capacidad dinamica de las pequefias y medianas empresas a la hora de responder a las nuevas
necesidades de los mercados y de crear puestos de trabajo.

= Se subraya el destacado papel que desempefian las pequefias empresas en el fomento del desarrollo social y
regional, al servir de ejemplos de iniciativa y dedicacion.

= Se reconoce que el espiritu empresarial constituye una habilidad vital, valiosa y productiva, en cualquier nivel de
responsabilidad.

= Se recompensa el éxito empresarial.

= Se considera que un cierto grado de fracaso acompafa a la iniciativa responsable y al riesgo, y que ha de
enfocarse como una oportunidad de aprendizaje.

= Se reconocen los valores del conocimiento, la dedicacién y la flexibilidad inherentes a la nueva economia.



3. ESTUDIO DE CAMPO: METODOLOGIA
Poblacion

El primer limite que sefialamos fue el de que las empresas pertenecieran al Régimen
General de la Seguridad Social, pues la consulta se dirige a empresas con personal, y
la mayor parte de ellas se registran en dicho Régimen.

En cuanto al tamafio, seguimos la definicion de la Recomendacion 2003/361 de la
Comunidad Europea, identificando a las pequefias empresas como aquéllas que
tienen menos de 50 empleados, y cuyo volumen de negocio, o balance general, no
supera los diez millones de euros.*

Se incluyeron todos los subsectores econdmicos, a excepcion de los pertenecientes al
sector primario. También quedan excluidos los de la Administracién Publica, los
Hogares que emplean personal doméstico y los Organismos Extraterritoriales. En esta
estructura hemos seguido la clasificaciéon del CNAE-93. Por tanto, se excluyen las
empresas pertenecientes a los codigos A, B, L, Py Q.

En cuanto al marco geografico, es la comarca campogibraltarefia el objeto de nuestra
investigacion. Sin embargo, cuando comprobamos la distribucion del tejido empresarial,
por nimero de empresas, entre los siete municipios de la comarca, comprobamos que
mas del 89% de las mismas residen en las cuatro localidades que forman el
denominado Arco de la Bahia de Algeciras, esto es: Algeciras, Los Barrios, San Roque
y La Linea. Ademas, en estos cuatro municipios se encuentra en torno al 88% de la
poblacién total de la comarca y del nUmero de empleados totales de ésta. Por ello, nos
limitaremos a dicho territorio.

Hemos de indicar que no se pudo obtener una base de correos electronicos, pues el
namero de empresas que disponian de él era minimo. Menos, incluso, eran las que
tenian su portal o pagina web (s6lo un ndmero escaso de las entidades de mayor
tamafo). Se detecta, por tanto, en este terreno una deficiencia que habria que paliar, o
al menos, instar a los empresarios a que valorasen la utilidad y agilizacion de tramites,
incluso con las Administraciones Publicas que conllevan dichos medios electrénicos.

Muestra

Una vez obtenida la poblacion, con 1561 empresas en total, decidimos seleccionar una
muestra con 75 de ellas. El hecho de que delimitaramos a este nimero se debe a las
dificultades que, preveiamos, nos ibamos a encontrar, entre las mas importantes:
ausencia de servicios de encuestadores en el entorno de la comarca, con lo que las
encuestas deberian ser obtenidas por nosotros mismos; muy bajo nivel de respuesta
dado a otras encuestas destinadas al colectivo de pequefias empresas a pesar de que
fueron realizadas por la Camara de Comercio del Campo de Gibraltar; reducido
conocimiento entre este colectivo de la presencia, y la labor, de los centros
universitarios de la comarca, con una consecuente escasa cultura sobre la necesidad
de la investigacién universitaria en su tejido empresarial; y gran reticencia del pequefio
empresario, en general, a colaborar o aportar datos de su propio negocio, maxime si
las entidades que las solicitan son desconocidas por ellos.

4 Debemos indicar, igualmente, que se han recogido en la poblacién sélo las empresas principales, o matrices. Esto es,
hemos prescindido de las sucursales que éstas pudiesen tener, y nos hemos asegurado de que las primeras no sean, a
su vez, filiales de otras empresas mayores no residentes en el Campo de Gibraltar.



No obstante, esas 75 empresas fueron seleccionadas al azar del total de la poblacién,
con la sola condicion de que los estratos de tamafios establecidos cumpliesen la
misma proporcion entre ellas que la que tenian en la poblacion.

Cuestionario

Los apartados que componian el cuestionario completo fueron cinco®, integrados por
preguntas de tipo cerrado o semicerrado para favorecer el grado de respuesta y
reducir el tiempo de cumplimentacion del mismo. Estos cinco apartados se
estructuraron en tres blogues, un primero destinado concretamente a la Formacion
Continua, un segundo referido a los Datos Complementarios de la Empresa, y, por
ultimo, el bloque destinado a testar la Valoracion de las Capacidades Profesionales.
Es a esta Ultima seccion a la que vamos a dedicar el presente articulo.

4. VALORACION DE LAS CAPACIDADES PROFESIONAL ES°

Con este apartado tratamos de que la empresa valore las necesidades que tiene para
su actividad en lo referente a una serie de capacidades técnicas, humanas y
conceptuales, la presencia entre su personal de dichas capacidades y el grado de
disponibilidad de poblacion activa en la comarca suficientemente cualificada en ellas.
Se valora de 1 (valor minimo) a 5 (valor maximo) determinadas capacidades
profesionales. En caso de que la capacidad profesional no sea condicionante de la
actividad de la empresa se puntia con 0.

Dado que para determinadas variables se observan elevadas desviaciones tipicas de
las respectivas distribuciones sobre la valoracion de los tres grupos de capacidades,
resulta poco util recurrir exclusivamente a las medias aritméticas para comparar cuales
de ellas son mas demandadas, de mas facil accesibilidad o se encuentran con mayor
disponibilidad en las empresas. En este contexto, la media, por si sola, no es una
medida representativa.

Los resultados de unas y otras, para el conjunto de capacidades valoradas, se
exponen en las tablas y graficos que siguen.

Necesidad

Tabla 1: Necesidad de las capacidades profesionales

. Desviacion
CAPACIDADES Media Tipica
Ofiméatica 3,35 1,864
o -
Z_':) Z\llrtljé\:ﬁsétt)ecnologlas 3,33 1,645
5 Sistemas integrados de gestion 2,67 1,987
'-,'_J Trabajos en red 2,25 1,730
Programacion informética 2,43 2,071
Conocimientos de idioma 2,67 1,705
Control y gestion de costes 3,04 2,049
L - Liderazgo 3,12 1,716

® Este articulo recoge parte de una investigacién mas extensa, cuyos frutos fueron parte integrante de la tesis doctoral:
“La Incidencia de los Acuerdos Nacionales de Formacion Continua en la Pequefia y Mediana Empresa del Campo de
Gibraltar”, defendida por la autora en el mes de noviembre de 2008, en la Facultad de Ciencias Econémicas y
Empresariales de la Universidad Nacional de Educacién a Distancia (UNED), Madrid

® Apartado adaptado de la Encuesta a Empresas sobre Tendencias del Mercado Laboral, 1999, en su seccién cuarta:
“Proceso de seleccién y contratacion”. Instituto de Estadistica de Andalucia (2000), Junta de Andalucia, Sevilla.



Capacidad analitica 2,96 1,843
Flexibilidad y capacidad

de autoaprendizaje 3,98 1,516
Trabajo en equipo 3,94 1,618
Comunicacion 418 1,228
Responsabilidad y compromiso 4,31 1,257
" Visién global 2,92 1,906
z Estrategia planificadora 3,04 2,059
E " Vision de futuro 3,08 1,906
@ Habilidad negociadora 3,31 1,965
% Habilidad comercial 3,76 1,795
© Habilidad organizativa 3,75 1,809

Podemos observar que las capacidades en que se supera el valor medio 4
(consideracion mas que “alta”) en cuanto a necesidades para el desarrollo de la
actividad empresarial son dos, y presentan, ademas, los menores grados de
dispersion. Ambas cualidades son de caracter humano: “Responsabilidad y
compromiso” y “Comunicaciéon” . En el conjunto, y combinando media y desviacion
estandar, las capacidades humanas son las mas requeridas por las empresas de la
muestra, destacando también habilidades como las de “Flexibilidad y capacidad de
autoaprendizaje” y “Trabajo en equipo”.

Entre los conocimientos de caracter técnico los mas necesarios para las empresas son
los que se refieren a “Ofimatica” y “Nuevas tecnologias (Internet)”, mientras que de
entre los conceptuales destacan los de “Habilidad comercial” y “Habilidad organizativa”.
En todos ellos, las medias superan el valor tres, pero también las desviaciones tipicas
son mayores a 1,5.

Accesibilidad

En lo que se refiere a los niveles de
accesibilidad a las personas cualificadas del
entorno campogibraltarefio, lo que mas nos
llama la atencion es el descenso de
valoraciones en todos los tipos de
capacidades contemplados. Ni siquiera para
las habilidades mas demandadas por las
entidades, las de caracter humano, se percibe
clara la posibilidad de contratar a personas
adecuadamente cualificadas desde el entorno.
En general, las empresas encuentran con
mayor facilidad estas capacidades dentro de
su propio personal que en el exterior.

En las figuras 1 a 3 podemos comprobar las
valoraciones dadas por las empresas a la
necesidad para su actividad, accesibilidad en -
la poblacion activa de la comarca vy
disponibilidad de las cualificaciones en la

propia plantilla.



Figura 1: Consideracion alta o maxima para la neces idad, accesibilidad en el entorno y

disponibilidad entre el personal de Capacidades Téc nicas (porcentaje de empresas que dan valores 4 6 5,
sobre el total de empresas, para cada capacidad)
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Figura 2: Consideracion alta o maxima para la neces idad, accesibilidad y disponibilidad entre el
personal de Capacidades Humanas (empresas con valores 4 6 5, sobre el total, para cada capacidad)
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Figura 3: Consideracion alta o maxima para la neces idad, accesibilidad en el entorno y
disponibilidad entre el personal de Capacidades Con ceptuales (porcentaje de empresas que dan valores 4

6 5, sobre el total de empresas, para cada capacidad)
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Lo anterior parece (pues solo refleja los resultados de la muestra) poner de manifiesto
el hecho de que la formacién de la poblacién activa en la comarca se aleja de las

cualificaciones que requieren realmente las
pequefias empresas. Sin embargo, en este
mismo estudio de campo incluiamos
cuestiones sobre formacién continua, que
pusieron de manifiesto, entre otras
conclusiones, el reducido porcentaje de
empresas que analizan de forma sistematica
sus necesidades. Siendo esto asi, la primera
cuestién a plantear deberia ser: ¢conoce la
empresa realmente sus necesidades de
cualificacion? Una vez contestada esta
pregunta, y establecidas tales necesidades,
la siguiente cuestion seria: ¢las puede suplir
con la cualificacion de su personal? Si la
respuesta es negativa, a continuacion la
empresa deberia plantearse dos opciones:
¢formamos a nuestro personal para cubrirlas
o buscamos en el entorno a personas
capacitadas para contratarlas? En la decision

sobre esta disyuntiva intervienen, como vimos, diversos factores, entre ellos el
economico, el de la informacién, el de la disponibilidad de tiempo, etc. Pero también
habria de tenerse en cuenta la posibilidad de que, una vez decidida la empresa a
conseguirlo en el entorno, a ésta no le fuese facil localizar y contratar a personas

suficientemente cualifica



das. Entonces, tendriamos que preguntarnos el por qué de esta dificultad: ¢acaso
escasea esta cualificaciéon en la poblacién activa de la comarca, siendo, por tanto, un
problema de formacién de la misma?, ¢0 aunque se encuentren con cierta facilidad no
se les logra motivar para que firmen por la empresa, debiéndonos plantear entonces
qué factores atraen y retienen a estas personas? Por otra parte, ¢conocen las
empresas donde localizar en el entorno a dichas personas?, ¢a qué fuente recurrir,
gué centros o entidades disponen de bolsa de trabajo o registros de personas
preparadas y dispuestas a trabajar?, ¢cémo y de quién es la responsabilidad de
informarles?, ¢disponen las empresas de sistemas adecuados para testar esas
capacidades en el proceso de seleccion de personal?

En todo el discurrir anterior se mezclan otras cuestiones, precisamente tratadas en
otros apartados del trabajo al que hacemos referencia: ¢ha de realizar la pequefia
empresa el andlisis de necesidades por ella misma?, ¢necesita formar a sus directivos
en ello?, ¢cual seria la metodologia mas adecuada para el analisis?, ¢deberian
asistirlas en esta labor determinados organismos directamente relacionados con su
actividad: Camara de Comercio, organizaciones de empresarios, de PYMES,
sindicatos, etc.?, y si las empresas asi lo demandan, ¢ por qué estos organismos no lo
hacen?, y si algunos lo hacen, ¢,por qué las empresas no recurren a ellos?

Si el problema residiese en la deficiente formacién de la poblacion activa,
responsables y agentes del sistema educativo deberiamos plantearnos de qué forma
educamos a los futuros trabajadores y en qué tipo de competencias, hasta qué punto
damos prioridad a lo técnico frente a lo conceptual y, sobre todo, a lo humano.

Comparacion entre empresas formadoras y no formadoras con respecto a la
disponibilidad de capacidades entre su personal

Comparamos ahora los datos que hemos obtenido en el total de empresas con los que
resultan de dividirlas en dos subconjuntos: las empresas que en nuestra encuesta se
declararon formadoras y las que se declararon no formadoras.

Si realizamos la comparacién para los niveles altos o0 maximos de disponibilidad
(valores 4 6 5) comprobamos que en el campo de lo técnico son las empresas que
forman las que presentan porcentajes mas elevados (figura 4), con dos curiosas
excepciones en las que poseen las ratios menores: la “Programacion informatica” y los
“Conocimientos de idioma”.

Podriamos detraer de estos datos que las empresas que forman a sus plantillas tienen,
por lo general, mas facilidad para encontrar dentro de ellas a empleados
suficientemente cualificados en las distintas capacidades técnicas vistas en este
andlisis.

En lo que se refiere a cualidades humanas (figura 5) observamos que la disponibilidad
en su propia plantilla de personal preparado suficientemente en tales habilidades es,
curiosamente y salvo en solo dos casos: “Capacidad analitica” y “Flexibilidad y
capacidad de autoaprendizaje”, mayor entre las empresas no formadoras que entra las
que si forman.



Figura 4: Porcentajes de empresas que declaran tene  r niveles de disponibilidad alta o mayor de las
Cualificaciones Técnicas entre su personal
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Figura 5: Porcentajes de empresas que declaran tene  r niveles de disponibilidad alta o
mayor de las Cualificaciones Humanas entre su perso  nal
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En cuanto a capacidades de caracter conceptual (figura 6) encontramos que las
empresas no formadoras son también las que presentan los niveles mas elevados,
siendo en todas ellas superiores al 42% el porcentaje de las que dan esa alta
consideracion, y alcanzando, incluso, el 50% en las habilidades de “Habilidad
negociadora”, “Habilidad comercial” y “Habilidad organizativa’. Se da una excepcion
cuando se trata de la capacidad de “Vision global”.



Figura 6: Porcentajes de empresas que declaran tene  r niveles de disponibilidad alta o
mayor de las Cualificaciones Conceptuales entre su personal

5% -

50%

40% 4

30% 4

20%1

10% 4

0% -
\ision global  Estrategia Vision de Habilidad Habilidad Habilidad
planificadora futuro negociadora comercial organizativa

O Total empresas @ Empresas formadoras OEmpresas no formadoras

Podria deducirse de lo anterior que las empresas forman a sus trabajadores
principalmente en materias técnicas, olvidando, o reduciendo, la preparacién en
capacidades humanas como las aqui tratadas. Sin embargo, las mismas empresas
consideran muy necesarias algunas de estas cualidades, tal como hemos comprobado.

No cabe duda que la mayor parte de las ofertas formativas que las pequefias
empresas encuentran en el exterior, y a la que pueden adherir a sus empleados, tratan
contenidos de caracter técnico. No obstante, parece que debiera dedicarse algo mas
de atencion a la realizacién de acciones de formacion sobre habilidades de tipo
humano. Esto se puede demandar de las entidades o instituciones externas, o bien
puede organizarlo y gestionarlo la propia empresa, sirviéndose, ademas, de la nueva
regulacion del subsistema de formacion continua (RD 395/2007) para revertir parte del
dinero que habra aportado a este sistema, via pago de seguros sociales.

Por otra parte, los agentes de la ensefianza, y especialmente en su nivel superior,
podemos contribuir a cubrir estas necesidades aprovechando el enfoque de
adquisicidon de competencias al que insta la Declaracién de Bolonia, y al que tiende la
creacion del Espacio Europeo de Educacion Superior (EEES). La propia AECA en el
trabajo “La formacion universitaria en Administracion y Direccién de Empresas (ADE).
Andlisis de su adaptacion al mercado de trabajo y propuesta de plan de estudios”, al
analizar la adecuacion de dicha titulaciéon a los requerimientos del mercado laboral
sefiala que, a través de ella, el estudiante ha de ser formado en las siguientes
competencias:

o Especificas (conocimientos técnicos, basicos y especializados, de
funcionamiento de las distintas areas; conocimientos socioeconémicos, relativos
al entorno en que se desenvuelven las empresas, y conocimientos de soporte,
necesarios para el correcto aprendizaje y materializacion de los anteriores).

o Genéricas y Transferibles, que ayudan a cerrar la brecha entre teoria y mercado
laboral. Se trata de competencias de caracter transversal, como capacidad para
tomar decisiones (que conlleva responsabilidad y compromiso), trabajar en
equipo, organizar y planificar, tener iniciativa y espiritu emprendedor,
adaptabilidad a los cambios del entorno, etc.). Como podemos comprobar, gran



parte de ellas son las indicadas como mas necesarias entre el personal por las
empresas consultadas en nuestro estudio.

Tal vez, transcurrido un tiempo adecuado desde el cambio del sistema que transite de
educar para aprender contenidos a educar para la adquisicion de competencias,
debiéramos volver a plantear este estudio a las empresas, y comprobar si ellas
comienzan a percibir dicho cambio.

ANEXO |

DATOS TECNICOS

Empresas de entre 1 y 49 empleados.

Poblacion Todos los subsectores econdmicos, excepto A, B, L, P y Q (CNAE-93).
Territorio Municipios del Arco de la Bahia de Algeciras (provincia de Cadiz).
Base de datos “AXESOR” (Granada)

Muestra 75 empresas

Aleatorio, con estratificacion por tamafios de empresas (segun plantilla,
Tipo de muestreo volumen de facturacion y balance general, limites Recomendacion
2003/361 CE).

Método recogida

s Cuestionario, autocumplimentado con presencia del encuestador

Periodo recogida

de datos Mayo a Noviembre de 2006
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