bienes de equipo

Observatorio
industrial del sector
de bienes de equipo

Estudio sectorial
sobre _formacm’)n
profesional

Federac )ﬂl‘herqmetall.'l rgica



Edita:

Federaciéon Minerometaltrgica de CC.OO.
c/ Fernandez de la Hoz, n® 12. 28010 Madrid
Tel: 91 319 63 90.

Fax: 91 308 59 91.

E-mail: comunicacion@fm.ccoo.es

Direccion y coordinacion:

Federaciéon Minerometaltrgica de CC.OO.
Secretaria de Politica Industrial

Secretaria de Estudios

Elabora:
ELOGOS

Disefio y maquetacién: Carmen de Hijes



bienes de equipo

Observatorio
industrial del sector
de bienes de equipo

Estudio sectorial
sobre formacion profesional

S gy
Federacion Minerometaldrgica

@l c¢- 00






Indice

L Introduccién 71
1.1. Valor de la formacion 7
1.2. La formacién profesional en Espafa 9
2. Objetivos v enfoaue del estudio 11
2.1. Objetivos 11
2.2. Enfoque 12

|3. Disefio metodoldgico 14 |
4, Analisis de resultados 15
4.1. Contexto 15

[4.1.1. El sector del metal 15
4.1.2. El subsector de bienes de equipo 18
4.2. Los discursos sobre la formacién 26
4.2.1. Introduccion 26
4.2.2. Marco general 28

[4.2.3. Los enunciados frente a la formacion 63 |

14.2.3.1. Las empresas 64 |

[4.2.3.2.  Los trabajadores y sus representantes /3 |

I5. Anexo 83 |

|6. Conclusiones 119 |

|7 Bibliografia 121 |







Observatorio industrial del sector de bienes de equipo Estudio sectorial sobre formacién profesional 7

1. Introduccion

Este informe para el Observatorio Industrial del Sector de Bienes de Equipo,
elaborado por la Federacion Minerometalirgica de CC.0O. con la colaboracion
de la empresa ELOGOS, tiene por objeto recoger los principales resultados de
una investigacion descriptiva de las practicas y valoraciones de los actores
sectoriales en el ambito de la formacion profesional especifica para este sector.

Con objeto de contextualizar el marco de andlisis para el sector, se introduce
desde una caracterizacién basica de las principales caracteristicas institucio-
nales de las politicas de formacion profesional en Espafia y de algunas de las
principales magnitudes y tendencias estructurales del sector.

1.1. El valor de la formacion

El valor de la formacion en general y de la profesional en particular como con-
dicion de desarrollo social, crecimiento econdémico y enriquecimiento cultural,
es subrayado repetidamente en todos los ambitos y foros expertos en la mate-
ria. El sentido comun refuerza también estas afirmaciones.

Aunque de una manera no siempre clara la formacion aparece conectada con
conceptos como “sociedad de la informacion”, “gestion del conocimiento”,

“sociedad del riesgo”, “capitalismo flexible” y otros que intentan nombrar a la
economia y sociedad del nuevo milenio.

En los dltimos tiempos la formacion ha empezado también a estar vinculada
con conceptos como “flexibilidad laboral” y “empleabilidad”. De esta manera,
una de las afirmaciones mas corrientes es que la formacion actia como una
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defensa del empleo frente a las crisis o reestructuraciones que provocan los
cambios tecnoldgicos, organizativos de la nueva economia y como una mane-
ra de disminucion del riesgo individual y colectivo.

Un cuerpo laboral “formado”, se afirma, tiene mas capacidad para enfrentar los
inevitables cambios internos y/o externos que sufren las empresas. Unos tra-
bajadores adecuadamente formados pueden sortear de manera mas eficaz los
vaivenes que, para todos los agentes econdmicos, inevitablemente produce
esta economia fluida. La formacion es asi un “remedio contra el caos y el pani-
C0” que generan para los trabajadores y las empresas las nuevas condiciones
de la globalizacion de la economia.

Es asi que se constata que “importantes segmentos empresariales consideran
que el capital humano es su principal activo y que no podrian competir con éxi-
to en mercados globalizados si éste no esta suficientemente formado y con sus
competencias profesionales permanentemente actualizadas. Estas empresas
ya han incorporado la formacién permanente a su estrategia de negocio™.

De este modo, la formacién aparece como un valor social que genera amplios
consensos y da lugar a iniciativas que buscan extender tanto la cobertura
como la calidad de dicha formacién. La formacion profesional se considera
como un requisito de competitividad y, por lo tanto, condicion de éxito de la
economia espafiola en un mundo globalizado.

1 Real Decreto 1046/2003, de 1 de agosto, por el que se regula el Subsistema de Formacion Profesional
Continua.
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1.2. La formacion profesional en Espafia

El articulo 40.2 de la Constitucion espafiola sefiala a la formacion profesional
entre los principios rectores de la politica social y econémica, otorgandole un
rango desconocido hasta el momento. Este principio, junto con el reconoci-
miento del “protagonismo de los agentes sociales en la defensa y promocion
de los intereses econémicos y sociales que les son propios” (articulo 7 CE), si-
tha a la formacion profesional en el centro de las relaciones laborales.

La formacion profesional es ademas un derecho reconocido en el marco del
sistema educativo (articulo 27 CE). Los desarrollos posteriores del articulo 40
(Ley Bésica de Empleo, Estatuto de los Trabajadores) y del articulo 27 (Ley de
Ordenacién General del Sistema Educativo-LOGSE), consolidan esta doble
perspectiva que marca a la FP de nuestro pais a partir de la Constitucion del
78, y se expresa institucionalmente en la responsabilidad que asumen las ad-
ministraciones educativa y laboral en las politicas de formacion profesional.

Uno de los elementos més significativos de la LOGSE es precisamente la am-
plia concepcién de la FP?, en la que se incluye la formacién inicial, la ocupa-
cional y la continua, situandose en la perspectiva de la formacion a lo largo de
la vida que ya se venia perfilando en el marco europeo.

El contexto econdmico y social de finales de los 70 y principios de los 80, mar-
cado por una profunda crisis que provocé un enorme incremento del paro, mo-
tivé la adopcion de una serie de medidas, entre las que se otorgé un papel fun-
damental a la formacion dirigida a los desempleados (Ley de Empleo del afio
80). Como materia laboral, las politicas activas son responsabilidad del Minis-
terio de Trabajo y Asuntos Sociales. La formacion ocupacional se establece
como subsistema especifico a partir del Real Decreto 631/93 por el que se re-
gula el Plan Nacional de Formacion e Insercion Profesional (Plan FIP).

El Acuerdo Econémico y Social de 1984 sefiala a la formacion profesional
como instrumento para el desarrollo de un tejido productivo moderno y eficaz,
y con él se establecen las bases para los posteriores acuerdos tripartitos.

2 Art.30.1: “La formacion profesional comprenderd el conjunto de ensefianzas que, dentro del sistema edu-
cativo y reguladas en esta ley, capaciten para el desempefio cualificado de las distintas profesiones. In-
cluira también aquellas otras acciones que, dirigidas a la formacién continua en las empresas y a la inser-
cién y reinsercion laboral de los trabajadores, se desarrollen en la formacién profesional ocupacional que
se regulard por su normativa especifica. Las Administraciones publicas garantizaran la coordinacién de
ambas ofertas de formacion profesional”.
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Los primeros acuerdos de formacion continua se firman en el afio 1993 entre
las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas y el Ministe-
rio de Trabajo, y tienen por objetivo la planificacion y gestion de la formacion
dirigida a los trabajadores ocupados. Estos acuerdos fueron renovados en los
afios 1997 y 2000 (Il y lll acuerdos de FC).

Los mas de diez afios de vigencia de los acuerdos han contribuido a generar
un subsistema que ha facilitado, por primera vez, el acceso a la formacioén de
miles de trabajadores/as ocupados, asi como la incorporacion al sistema de las
pequefias y medianas empresas. Hasta la firma de los acuerdos no existia
practicamente formacién para ocupados.

Un estudio® elaborado por la empresa Aula Dat sobre la formacion continua
concluye que su desarrollo no habria sido posible sin las ayudas gestionadas a
través de la Fundacion para la Formacion Continua (FORCEM), hoy Fundacion
Tripartita. Aln asi, solo el 36% de las empresas espafiolas realizan forma-
cion para sus trabajadores frente al 62% de las europeas, es decir, 26 pun-
tos por debajo de éstas.

El menor acceso de las pymes frente a las grandes empresas, y la menor parti-
cipacion de los trabajadores y trabajadoras con menor cualificacion siguen
siendo los grandes retos para el subsistema de formacién de ocupados.

En el afio 2003 se procede a la revisién del modelo de formacién continua y en
agosto de ese mismo afo se publicé el Real Decreto 1046/03 que regula el
nuevo modelo de formacién continua actualmente en vigor.

Los elementos descritos permiten observar como la formacion profesional en Es-
pafia se ha regulado en funcién de los colectivos a los que se dirige: la formacion
profesional reglada (FPR), incardinada en el sistema educativo se dirige funda-
mentalmente a los jévenes; la formacion profesional ocupacional (FPO), concebi-
da para responder a la necesaria insercion laboral de los desempleados; vy la for-
macion profesional continua, que pretende la mejora la competitividad de las
empresas y la promocion personal y profesional de los trabajadores ocupados.

La interrelacién entre los tres subsistemas formativos no se produce hasta la en-
trada en vigor de la Ley Organica 5/2002 de las Cualificaciones y de la Formacién
Profesional. Interrelacién aun larvaria, pendiente del desarrollo reglamentario de
esta norma general y del conjunto de los instrumentos en ella definidos.

3 EUROPA PRESS, miércoles 7/4/05
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Entre ellos, el Sistema Nacional de las Cualificaciones Profesionales (SNCFP),
definido en su articulo 2.1, como el conjunto de instrumentos y acciones nece-
sarios para promover y desarrollar la integracion de las ofertas de la formacién
profesional, a través del Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales,
asi como la evaluacion y acreditacion de las correspondientes competencias
profesionales, de forma que se favorezca el desarrollo profesional y social de
las personas y se cubran las necesidades de sistema productivo. EI SNCFP se
completa con la informacién y orientacion en materia de formacién profesional
y empleo y la evaluacién y mejora de la calidad. Todo ello para mejorar las cua-
lificaciones de la poblacién activa, la transparencia del mercado de trabajo y la
calidad y coherencia del sistema de formacién profesional en relacion a la me-
jora de las condiciones de competencia de las empresas.

2. Objetivos y enfoque del estudio

2.1. Objetivos

En el contexto de un andlisis estratégico que sefiale nuevas vias de investiga-
cion a futuro, en este estudio se trata de obtener un primer diagnéstico acerca
de los principales parametros en los que se mueve la oferta formativa desde el
punto de vista de los datos estadisticos disponibles y de la opinidn de los prin-
cipales actores involucrados en ella.

Se trata, por tanto, de una indagacion exploratoria, tanto en fuentes documen-
tales como en las opiniones de informantes relevantes, referidas a la formacion
profesional, en particular en su vertiente “continua”.

En este sentido, no es un estudio de evaluacion de practicas formativas, ni
sectoriales ni en el nivel de empresas concretas®. Tampoco es un andlisis de los
sistemas y herramientas de evaluacion utilizados en éstas.®

4 Existe una gran cantidad de estudios particulares relacionados con la evaluacion de la formacion
continua en el sector del metal, la mayoria proveniente de las "Acciones Complementarias" finan-
ciadas por la Fundacion Tripartita.

5 Para un trabajo de analisis detallado de estas metodologias ver "Anélisis de metodologias y herra-
mientas para la evaluacion de la formacion continua”, Ikertalde. Grupo Consultor.
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A partir de estos propésitos se han definido los siguientes objetivos de investi-
gacion:

a) Andlisis global de la eficacia de las acciones formativas, principalmente de
la formacién continua, desde un punto de vista sectorial y subsectorial.

b) Diagnéstico exploratorio acerca de los principales parametros en los que se
mueve la oferta formativa en el sector, desde el punto de vista de la opinion
de los principales actores involucrados en ella.

c) La parte central del estudio ha consistido, a partir de las entrevistas en pro-
fundidad, en sintetizar y resumir los principales enunciados y puntos de vis-
ta fundamentales sobre el tema de la formacion profesional en el sector.

Esta sintesis de enunciados viene precedida por informacién de contexto so-
bre el subsector y la formacidn a partir del andlisis de las fuentes secundarias
utilizadas. Asimismo, se ha incorporado el trabajo de analisis y valoracién so-
bre dos encuestas cuantitativas realizadas sobre la formacién continua en los
afos 2000 y 2004 respectivamente.

2.2. Enfoque del estudio

Este estudio se considera una primera fase dentro de un programa de més am-
plio alcance que continuara con investigaciones que profundicen en algunos
de los temas considerados mas relevantes.

Desde ya hay que advertir que uno de los resultados méas importantes de la in-
vestigacion es la exigua disponibilidad de informacion de calidad, bajo la forma
de datos estadisticos relativos a la formacion, tanto en el subsector de bienes
de equipo como en el “sector del metal” en su conjunto.

Particularmente deficiente es la informacion accesible relacionada con la eva-
luacién de las acciones formativas. Las métricas o las evaluaciones cualitativas
sectoriales acerca de la eficacia de la formacion no parecen formar parte de la
informacion que se considera relevante cuando se quiere caracterizar al sector
0 sus subsectores.®

6 Como ejemplo podemos mencionar que en la "Memoria de actividades de la aplicacion del Il
ANFC del afio 2001" realizada por la Comision Sectorial Paritaria del Metal, primera edicién febrero
2004, no se incluye ninguna métrica relacionada con la evaluacion de la eficacia de la formacion
profesional en el sector.
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En la actualidad, es principalmente una “6ptica gestora transectorial” la que,
desde sus objetivos y proyectos, orienta la produccién de informacién sobre la
formacion profesional en general y continua en particular. Esta Optica gestora,
al parecer, no incluye la evaluacion de la formacion como uno de sus principa-
les objetivos.

Como veremos en detalle mas adelante, esta debilidad informativa es una con-
secuencia, entre otras causas, de la propia debilidad del sujeto “sector” como
generador de preguntas y orientaciones para la produccion de informacion so-
bre la eficacia de la formacion profesional.

AUn mas débiles, como generadores de preguntas relativos a la formacion, son
los propios subsectores, que en la gran mayoria de los casos no funcionan
como categorias para ordenar los datos estadisticos de partida.

Relacionado con esta situacion esta el hecho de que las propias categorias asi
como los conceptos de “campos de cualificacion”, “areas de competencia”,
“familias profesionales”, “cdédigos CNAE” y “CON”, en que se basan la mayoria
de andlisis realizados, no responden a una realidad empresarial que esta sujeta
a fuertes cambios. El mismo “sector metal”, corresponde a una clasificacion
con la que muchas empresas no se sienten identificadas y que, sin embargo,
es fuente para numerosos estudios, subvenciones y planes de formacion.

“En los planes sectoriales tienes que entrar o bien por

‘el metal’, que ya el mismo nombre ‘rechina’, me parece a mi.
Antes el metal era el 60%, ahora es el 35%, el resto son
oficinas y despachos de ingenieria, de software, consultoria.
Entonces muchos de nuestros asociados estan

en CNAES que no corresponden”

(Informante-Asociacion Empresarial)
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3. Disefio metodoldgico

Se han utilizado dos técnicas de recogida de informacion:

a) Entrevistas en profundidad.
b) Analisis documental

a) Estudio cualitativo

Basado en la realizacion de entrevistas en profundidad tanto con responsa-
bles de formacion en las empresas como con receptores directos de los cur-
sos. Se incluye también la opinion de las asociaciones empresariales y de enti-
dades que imparten formacion.

Realizacion de 14 entrevistas en profundidad segmentadas de la siguiente
manera:

Trabajadores 9
Asociaciones empresariales 1
Entidades que imparten formacion 1
Responsables de empresas 3
Total 14

b) Andlisis documental

Indagacion en las principales bases de datos y fuentes documentales del sec-
tor buscando los indicadores mas importantes relacionados con la oferta de
formacion tanto institucional (reglada y ocupacional) como continua (Funda-
cioén Tripartita, Incual, INEM, estudios sectoriales, articulos y libros)'.

7 Ver bibliografia al final de este documento.



Observatorio industrial del sector de bienes de equipo Estudio sectorial sobre formacién profesional 15

4. Analisis de resultados

4.1. Contexto
4.1.1. El sector del metal
Caracteristicas basicas del sector

Para no incurrir en el mismo error que hemos destacado a lo largo del informe,
es decir, la produccion de datos excesivamente generalistas, en esta primera
parte nos limitaremos a mostrar una minima informacién de contexto sobre el
sector del metal.

El llamado sector del metal es un sector clave en la economia espafiola. Segun
datos de la Comision Paritaria Sectorial de Metal®, la industria del metal su-
pone cerca de un tercio de la produccion industrial en Espafia y representa
anualmente en torno al 50% del total de exportaciones, de las cuales, un 75%
tienen como destino la Unién Europea.

De cada cien empleados en la industria espafiola, treinta y cinco son del me-
tal. Las empresas del metal en Espafia superan las 137.000, el 6% del total. De
ellas, 68.000 son establecimientos industriales.

En el metal las pymes son mayoria: un 87% son empresas con menos de 10
asalariados; un 99% menos de cien y tan sélo el 1% son empresas con mas de
un centenar de asalariados.

El sector emplea a cerca de un millén de trabajadores (954.767) concentrados
principalmente en Catalufia (257.100), Pais Vasco (132.310) y Madrid (131.886).

8 Memoria de actividades de la aplicacion del Il ANFC. Primera edicion: Febrero 2004. Edita: Funda-
cion Tripartita para la formacion y el empleo.
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Datos basicos de la formacion en el sector del metal
Desde el punto de vista del tamafio de la plantilla, y en el caso del sistema de

bonificaciones,® la formacion se concentra en las empresas que tienen mas de
cien trabajadores, y particularmente las que tienen mas de mil.

Participantes formados segun estrato de asalariados

Intervalos Total % Hombre %  Mujer % Horas Media Media Media
de plantilla de formacién de horas de horas de horas
(hombres) (mujeres)
Delab 1.550 21 1.218 2,0 332 27 65.859 42,5 41,3 47,0
De6a9 1.113 15 876 14 237 19 42.618 38,3 37,0 42,9
De 10 a 49 9.187 125 7511 12,2 1676 13,6 306.730 33,4 32,0 39,5
De 50 a 99 6.503 8,8 5.301 86 1.202 97 200.119 30,8 29,4 36,7
De 100 a 249 10.889 148 8.791 14,3 2098 17,0 341.048 31,3 31,0 32,7
De 250 a 499 8.171 111 6.547 10,7 1624 131 245.154 30,0 29,1 33,5
De 500 a 999 6.177 8,4 4.882 8,0 1.295 105 231.074 37,4 36,5 40,7
De 1.000 2 4.999 14.189 19,2 12228 19,9 1961 159 523.145 36,9 35,4 46,0
Mas de 4.999 15.484 21,0 13616 22,2 1868 151 587.830 38,0 37,8 39,1
Sin datos 472 0,6 398 0,6 74 06 16.241 34,4 33,2 41,0
Total 73.735 100 61.368 100 12.367 100 2.559.818 34,7 33,9 38,7

Fuente: Formacién continua en las empresas. Sistema de bonificaciones 2004. Fundacién Tripartita. Comisién Paritaria Metal.

Desde el punto de vista de las caracteristicas de edad y sexo de los participan-
tes en la formaciéon continua, ésta se concentra claramente en el segmento de
entre 26 y 35 afios y son, muy mayoritariamente, hombres.

Participantes en el sector Mujer

16,8%

Hombre
83,2%

16-25 26-35 36-45 46-55 >55

mujer [l hombre

Fuente: Formacién continua en las empresas. Sistema de bonificaciones 2004. Fundacién Tripartita. Comisién Paritaria Metal.

9 Los datos de este apartado corresponden a los avances estadisticos 2005 correspondientes al siste-
ma de bonificaciones que, a diferencia de los planes de oferta, ofrecen datos mas actualizados.
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La produccién es, a gran distancia de otras, el area donde mas de concentran

los participantes en cursos de formacién en el sector.

Area funcional Pptes. en el sector %
Administracion 13.177 17,9
Comercial 5.701 7,7
Direccion 2.539 3,4
Mantenimiento 8.910 12,1
Produccion 43.408 58,9
Total 73.735 100

Fuente: Formacién continua en las empresas. Sistema de
bonificaciones 2004. Fundacién Tripartita. Comision Paritaria Metal.

Desde el punto de vista de las acciones formativas desarrolladas durante el
afio 2004, estas se concentran en competencias transversales como inglés o

“habilidades directivas” e “informéatica”.

Grupo de acciones formativas Pptes. en el sector %Subtotal %Total
Competencias profesionales no clasificables

en ambitos anteriores y acciones no clasificadas 7.166 18,1 9,7
Inglés 7.127 18,0 9,7
Prevencion de riesgos laborales en general 5.568 14,1 7,6
Habilidades directivas 2.752 7,0 3,7
Informética de usuario/Ofimatica en general 2.435 6,2 3,3
Autématas programables y robética en general 1.907 4,8 2,6
Habilidades personales e interpersonales en el entorno laboral 1.887 4,8 2,6
Conocimiento del producto: venta, mantenimiento

y reparacién de vehiculos de motor, motocicletas y ciclomotores,

venta al por menor de combustibles para vehiculos de motor 1.753 4,4 2,4
Francés 1.672 4.2 2,3
Operacion de carretillas 1.452 3,7 2,0
Calidad en general 1.362 3,4 1,8
Gestién de recursos humanos en general 1.211 3,1 1,6
Informética de desarrollo en general 1.089 2,8 1,5
Ofimética: hojas de célculo 1.081 2,7 1,5
Aleméan 1.061 2,7 1,4
Subtotal 39.523 100 53,6
Resto 34.212 46,4
Total 73.735 100

Fuente: Formacion continua en las empresas. Sistema de bonificaciones 2004. Fundacion Tripartita. Comision Paritaria Metal. 27-10-2005.
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4.1.2. El subsector de bienes de equipo
Descripcion general

Segun la propia definicion que facilita SERCOBE™ en su anuario, el sector de
los bienes de equipo esta constituido por las industrias metalmecénicas y eléc-
trico-electrénicas en sus etapas de disefio, fabricaciéon y montaje, generando
productos de alta y media-alta tecnologia y considerable valor afiadido.

El sector de bienes de equipo en Espafia se encuentra muy concentrado en
unas pocas empresas multinacionales de gran tamafo (ABB, Scheneider, Ge-
neral Electric) en torno a las cuales giran un importante nimero de empresas
auxiliares.

Este sector representa la cuarta parte de la industria manufacturera y un tercio
de las exportaciones de productos manufacturados en la UE, ocupando a siete
millones de personas. Se trata de un sector con una gran influencia en la com-
petitividad general de la industria, al proporcionar a la misma los activos pro-
ductivos que necesita. Por ello, su grado de desarrollo es un buen indicador de
la solidez industrial de un pais.

Con todo, el caracter multinacional de estas empresas determina que los pro-
cesos de disefio e I+D+i se desarrollen en los centros de origen de la empresa,
relegando en Espafia y otros paises la fabricacion de los productos, es decir
las fases de menor valor afiadido de la cadena. Esta situacion para los trabaja-
dores y sus representantes es muy precaria y crea un horizonte laboral incierto.

“Dada la poca formacion

que requiere este trabajo, se puede hacer en Espafia o en
China y eso es lo que esta pasando.
(Informante-Trabajador)

10 SERCOBE es la Asociacion Espafiola de Fabricantes de Bienes de Equipo, a la que pertenecen las
empresas y agrupaciones relacionadas con el disefio, la fabricacion, el mantenimiento y el montaje
de bienes de equipo. Actualmente integran SERCOBE 180 grupos industriales y 14 asociaciones
sectoriales, representando a 400 empresas con una facturacién conjunta del sector superior a los
30 mil millones de euros anuales y una exportacién de mas de 20 mil millones de euros cada afio.
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En Espafa, excluyendo del sector los bienes para el mercado de consumo, la
facturacion alcaza los 35.000 millones de euros y el empleo directo e induci-
do es aproximadamente de 400.000 personas, representando el 20% de la in-
dustria manufacturera y el 15% de la exportacion total espafiola. El sector
exporta el 60% de su produccion, siendo la UE el principal destinatario de la
misma (68,6%) seguida de lejos por Iberoamérica con el 7,7%. Las importacio-
nes proceden en su mayoria de la UE (77,6%), si bien las procedentes de Asia
siguen creciendo hasta situarse en el 14% del total.

Tabla 1: Magnitudes sectoriales de bienes de equipo

Millones euros 2000 2001 2002 2003 2004

Facturacion 29.335 30.948 31.010 32.375 34.350
Produccién consumida interior del pais /

consumo aparente 0,1 55 0,2 4,40 6,10

Importacion 36.993 34.588 33.482 37.131 42.144
Exportacion 19.310 19.097 19.403 21.293 22.528
Relacion exportacién/produccion 65,80 61,7 62,60 65,70 65,60
Consumo aparente 13,3 -1,2 -2,9 6,9 11,9

Fuente: La industria espafiola de bienes de equipo 2004. SERCOBE.
Recogido de Sercobe y departamento de aduanas II.EE.

Recuperacion del sector

Durante 2004 se produjo una leve recuperacion del sector, si bien gran parte de
la demanda de equipos se cubridé con la importacion (pasando de un 10,2% en
2003 al 11,4%), al tiempo que se reducia a la mitad el crecimiento de las exporta-
ciones (3,8% frente al 9,2% en 2003). El empleo se mantuvo en cifras estables.

Por areas de actividad la especialidad metalmecénica increment6 su factura-

cién en un 1,9% (5,8% en 2003) y la eléctrico-electrénica presenté una mayor
tasa, 6,5% (1,9% en 2003).

Tabla 2: Indicador compuesto del metal. % de variacién anual

2002 2003 2004
29. Maquinaria y equipo mecanico -7,50 -0,70 3,88
31. Maquinaria y material eléctrico 2,20 4,80 6,33
Indicador Compuesto del Metal (ICM) -2,10 1,30 2,80

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica y CONFEMETAL.
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El peso de los gastos de personal frente a la facturacion supone un porcenta-
je ligeramente superior al 20%. La productividad bruta, es decir la factura-
cién/persona a nivel sectorial, tuvo en 2004 un incremento en el entorno
del 5% en términos monetarios (3,8% en valores reales), mientras que la in-
version propia del sector en sus activos productivos alcanz6 un peso del or-
den del 3,2% de la facturacion.

Tabla 3: Namero de personas ocupadas en media anual
(segln datos de la EPA) y variacion anual (%)

RAMAS INDUSTRIALES

Clasificacion CNAE-93 01/02 2002 02/03 2003 03/04 2004

29. Maquinaria y equipo mecanico 1,90% 222.350 -2,50% 216.775 -4,79% 206.400
31. Maquinaria y material eléctrico -4,70% 87.525 -10,70% 78.200 3,20% 80.700
TOTAL INDUSTRIA DEL METAL -1,20% 1.125.225 -0,60% 1.119.000 1,73% 1.138.400

Fuente: INE

Desde el propio sector se apunta a la mejora del nivel tecnolégico como uno
de los principales ejes de crecimiento a futuro para conseguir mejorar la com-
petitividad. En ese sentido las cifras de gasto en |+D del sector son superiores
a la media de la industria espafiola, si bien la evolucion de este indicador no
siempre ha sido positiva, tal y como muestra el descenso de la misma en los
afos 2002 a 2003.

Tabla 4: Gastos internos en |+D en la industria del metal. Miles de euros

Ratios 2002-2003
RAMAS INDUSTRIALES

Clasificacion CNAE-93 2001 2002 2003 2002 2003
29. Maquinaria y equipo mecanico 185.965 231.180 233.259 5,90% 5,25%
31. Maquinaria y material eléctrico 91.560 134.388 168.881 3,40% 3,80%

Fuente: INE

El subsector de la maquina-herramienta

Dentro del sector de bienes de equipo merece una consideracion especial el
area de fabricacion de maquina-herramienta, para el que se produjo una dismi-
nucién tanto en la produccion (10%) como en importacion (3%) en el afio 2003,
viendo una ligera recuperacion en 2004.

Rafael Barrenechea, presidente de la Asociacion Espafola de Fabricantes de
Maquina-Herramienta (AFM), destaca la evolucién del sector en los dltimos

11 Entrevista realizada para Metalunivers.com
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afos, posicionandolo en los primeros lugares del mundo no ya en ventas,
sino en competitividad y desarrollo tecnoldgico. La estrategia de competitivi-
dad se fundamenta en factores como la internacionalizacion, innovacion, tec-
nologia, formacién y cooperacion interempresarial.

En relacién al comercio exterior, en la clasificacién de la Union Europea de los
principales paises productores y exportadores de maquinas-herramienta Espa-
fla ocupa el tercer lugar. En el mundial, el noveno como productor y el décimo
como exportador. La exportacion en el afio 2004 represento6 el 51% del valor
total de la produccion alcanzado los 417,6 millones de euros, con un descenso
en términos absolutos del 9,4% sobre la del 2003, lo que indica un enfriamien-
to de la demanda externa. Las ventas de maquinas en el mercado interior se si-
tuaron en los 403,93 millones de euros, con un aumento del 12,3% respecto al
2003.

Practicamente el 100% de la tecnologia es de los fabricantes, aunque hasta
hace poco algunas empresas también fabricaban bajo licencia. Para mantener un
buen nivel tecnolégico el sector ha mejorado considerablemente en cuanto a la
formacioén de sus trabajadores pasando de niveles del orden del 50-60% de
plantilla con formacién primaria al 20% actual. Otro factor importante de desarro-
llo tecnolégico ha sido la activa colaboracion con centros de investigacion.

Sin embargo se ha producido una caida de la produccién desde el afio 2001.
Esta disminucién se ha sufrido, con distinta intensidad, en los diferentes tipos
de maquinas-herramientas, salvo en el caso de las prensas hidraulicas que ha
aumentado en un 42,77% su valor de produccion y las mandrinadoras que han
aumentado ligeramente.

Por grupos, las maquinas de arranque siguen sufriendo depreciacion desde el
afio 2001, a diferencia de las maquinas de deformacion, que han aumentado
su produccién ligeramente (0,14%) respecto al afio anterior'2,

12 El sector metalirgico en Espafia y Catalufia 2005. Fira de Barcelona Investigacio i Estratégies de
Mercat. Septiembre 2005
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Tabla 5: Datos sectoriales maquina herramienta

Miles euros 2000 2001 2002 2003 2004
Produccion 932,1 990,1 915,25 820,4 821,57
Venta mercado interior 449,1 458,4 370,2 359,62 403,93
Importacion 498,3 526,05 471,8 422,1 427,63
Exportacién 483 531,7 545,00 460,78 417,64
Consumo 947,39 984,4 842,09 781,72 831,56
N° empresas 110 - - - -
Empleo n° personas 6.300 - - - -

Fuente: ESADE. www.guiame.net

Los principales paises destino de las ventas exteriores son miembros de la
Unién Europea, destacando Alemania (18% del total), Francia (10,4%), Italia
(8,4%) y Méjico (8%). La tendencia apreciada ha sido la pérdida de peso de
destinos como Alemania, Francia, Italia, Méjico o Estados Unidos, mientras
crecian otros como China, India, Polonia, Turquia o Brasil. En cuanto a las im-
portaciones, el origen mayoritario también es la UE, encabezada por Italia con
114 millones de euros en 2004.

Se trata de un subsector muy pequefio, con 6.000 personas facturando cerca
de mil millones de euros, lo que es poco comparado con otros sectores de la
rama del metal en términos del PIB. La mayoria de las empresas se encuentran
concentradas en el Pais Vasco, donde la industria de la maquina-herramienta
se cred y donde se ha mantenido por tradicion. Otras zonas pioneras como
Catalufia o Francia han ido cerrando poco a poco su industria de maquina-he-
rramienta, contrariamente a Alemania e Italia, que la han mantenido con una
gran fuerza.

El nimero de empresas no ha crecido en cuanto a fabricantes —si lo ha hecho
en las actividades de servicios de software o electronico o mecanico-, debido
principalmente a las grandes inversiones necesarias para su puesta en marcha,
asi como a la necesidad de grandes espacios para ubicarlas.

Situacion global
En cuanto a la situacién global del sector, desde AMEC*® se apunta a que los

fabricantes de bienes de equipo se han visto obligados a rebajar sus marge-
nes entre un 10% y un 25% en los afios 2004 y 2005 para mantener su compe-

13 AMEC. Asociacion multisectorial de empresas.
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titividad, al tiempo que renovaban sus equipos, aumentaban sus inversiones en
el exterior o reducian la contratacion de trabajadores. Las tres principales razo-
nes a las que se apunta para esta situacion son:

— Los efectos negativos de la fortaleza del euro en los Ultimos afios
— El alza de materias primas como el petréleo y el acero
— La creciente competencia.

Sin embargo las previsiones apuntan a que los resultados del afio 2005 indican
una reactivacion del sector en sus principales variables, sobre todo basadas en
el crecimiento de las inversiones en bienes de equipo efectuadas en Espafia en
los primeros meses del afio.

A nivel europeo, en 2004 se produjo un incremento de la produccion (del or-
den del 4,1%) tras varios afios de retrocesos, motivado por el incremento del
10% en la exportacion, siendo Asia, y especialmente China, el principal cliente.
Al tiempo se produjo una ligera reduccion del empleo (1,3%) con un crecimien-
to de la productividad.

Un indicador interesante que nos ofrece el anuario de SERCOBE" se refiere a
la variable produccion sectorial entendida como facturacion-comercializa-
cion®, que permite evaluar la evolucién de la estructura empresarial y el creci-
miento de la actividad de ingenieria y fabril frente a la simplemente comerciali-
zadora. El valor obtenido en 2004 sefiala un descenso ligero del peso de la
primera actividad frente a la segunda, como viene ocurriendo en los Ultimos
afos, con la consiguiente pérdida de actividades que concentran las funciones
de innovacion y desarrollo tecnolégico.

14 Informe “La Industria Espafiola de Bienes de Equipo 2004”. SERCOBE
15 INE. Produccion = Facturacién Total-Facturacion por ventas de productos que no sufren transfor-
macion alguna.
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Cuadro 1. Magnitudes del sector de bienes de equipo

Principales magnitudes de la industria de Facturacion de la industria de bienes de equipo
bienes de equipo (en millones de euros) (en millones de euros)
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Fuente: SERCOBE™

16 Laindustria espafiola de bienes de equipo 2004. SERCOBE.
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Formacién y necesidades de formacion

En cuanto a la formacion, SERCOBE viene prestando especial atencion a las
actividades de formacién por su trascendencia en un sector industrial como el
de los bienes de equipo, en el cual el impacto de las nuevas tecnologias obli-
ga a una permanente puesta al dia del personal a todos los niveles.

En cuanto a formacién continua, se ejecutaron los planes aprobados por la
Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo en la convocatoria de
2005. Estos planes estaban integrados por 31 acciones formativas y totalizaron
1.450 horas lectivas, con la participacion de 375 trabajadores.

Estos datos suponen un incremento significativo respecto a las 13 acciones y
701 horas lectivas impartidas en el Contrato Programa de Colaboracién con la
Fundacion del Metal para la Formacion, Cualificacion y el Empleo de 2003.

La seleccion de las diferentes acciones formativas, su programacion temporal
y la definicion de los lugares de realizacion se determinaron por medio de una
encuesta en la que las empresas expresaron sus necesidades reales, cuidando
que las materias impartidas se correspondieran con las exigencias del merca-
do de trabajo, y prestando especial atencion a los colectivos més criticos,
como mayores de 45 afios y trabajadores no cualificados.

SERCOBE encuadra bajo el concepto de formacion continua aquellas activida-
des formativas de corta duracién, habitualmente un dia, disefiadas para los ni-
veles técnicos y directivos de las empresas miembro, sobre temas de actuali-
dad que reclaman la atencion de las personas directamente implicadas en las
tareas de gestion empresarial y de proyectos.

Desde los sindicatos se considera, sin embargo, que la formacién realizada
actualmente por los trabajadores, aunque sea sobre nuevas tecnologias, no
necesariamente implica un mayor valor afiadido que actde como un freno a la
deslocalizacion, una realidad que “ya esta aqui”.

Por este motivo, una demanda de una formacion, vinculada con los eslabones
superiores de la cadena de valor, emerge desde este discurso y se concibe
como una lucha contra la tendencia de los centros empresariales a mantener
las fases de valor en los paises de origen de las multinacionales.

Los sindicatos hacen tanto de la extension de la cobertura de la formacion como
del aumento del valor de ésta, su principal reivindicacion. Se trataria de ser capa-
ces de aportar para el disefio de los productos que sean distintos y mejores a los
que actualmente se fabrican en Espafia y en los paises emergentes.
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“Tenemos que aprender a disefiar ese producto en mejores
condiciones de manera que podamos hacer propuestas de
producto que lo mejoren. En estos momentos tenemos el
problema que las multinacionales tienen esto agarrado y no
somos capaces”

(Informante-Trabajador-Representante sindical)

La apuesta y la tarea de construir un sector fuerte, cualificado y competitivo en
valor, se reconoce, no es facil. Las multinacionales se resisten a esta propues-
ta; el modelo espafiol sigue apostando por otras areas de desarrollo (construc-
cién, turismo) y no por la industria y los propios trabajadores no estan en mu-
chos casos dispuestos a asumir la formaciéon como un desafio personal.

4.2. Los discursos sobre la formacién profesional
4.2.1. Introduccién

En este apartado se expondran de manera global los principales temas relacio-
nados con la formacion* tal y como emergen del analisis del material contem-
plado en el disefio del estudio y consultoria. El grueso del andlisis y su estruc-
tura conceptual provienen de la interpretacion de las opiniones vertidas en las
entrevistas en profundidad realizadas a empresarios, responsables de recursos
humanos, trabajadores y entidades de formacién. Sin embargo, se han incor-
porado también los resultados del analisis de fuentes secundarias es decir, in-
formes y estadisticas sectoriales y generales, ademas de libros y articulos rela-
cionados con el tema.

Con todo este material se ha elaborado un documento, en algun sentido impre-
sionista que, con trazos gruesos, bosqueja los principales rasgos de la forma-
cién profesional en el sector del metal y en el subsector del bienes de equipo
desde el punto de vista, repetimos, de sus principales actores implicados.

En este sentido, se trata fundamentalmente de un “estudio de opinion”, ex-
ploratorio, que tiene como horizonte proponer nuevas vias de investigacion
para avanzar en la profundizacién, actualizacién y sistematizacion de la in-
formacion relativa a la formacion profesional en el sector.

17 Hay que indicar que el acento del andlisis dentro de la formacién profesional se ha puesto en la forma-
cion continua. Las referencias a la formacion reglada y ocupacional seran solamente tangenciales.
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Sin pretension de ser exhaustivos, por la propia demanda del estudio y la ex-
tension temporal de su realizacion, el objetivo es aislar los principales discur-
sos circulantes y las lineas argumentales que en torno a la formacién profesio-
nal tienen dichos actores.

La exposicion no corresponde a una mirada neutra sobre el tema formativo,
pero buscara la imparcialidad exponiendo, bajo la forma de enunciados sintéti-
cos, las principales opiniones que, frente a la formacidn profesional se han re-
cogido a lo largo de las diferentes fases de la investigacion y entre los diferen-
tes segmentos de informantes claves.

El caracter exploratorio del estudio y la significativa diversidad de los contextos
empresariales y formativos estudiados exige una condensacion de los discur-
sos buscando extraer lo comudn entre la heterogeneidad de situaciones empre-
sariales incluidas en la investigacion.

Cada uno de estos enunciados, a veces literales y a veces condensados por el
andlisis, constituiran distintos apartados del documento. Estos enunciados ex-
presan “topicos” o lugares comunes y, por lo tanto, encuentros y desencuen-
tros entre sus enunciantes. En algun sentido, se trata de reconstruir la “conver-
sacion publica” y “semipublica” que sobre la formacion se desarrolla en el
sector. Por esta razén, después de cada enunciado se detallaran los matices o,
eventualmente, las claras divergencias que, en cada caso, expresan frente a
ellos los sujetos considerados en el estudio.

Dado que se trata de una investigacion de tipo cualitativo y donde, por lo tanto,
no es posible conocer con exactitud el grado de extensiéon de dichos enuncia-
dos, han sido elegidos por su peso argumentativo y por la repeticion de su
aparicion durante el estudio.

Esta forma expositiva responde a dos motivos: por una parte, porque de esta mane-
ra se aprecian mejor los matices en un contexto de aparente homogeneidad discur-
siva y, por otra, porque asi se facilita el planteamiento de hipétesis que sirvan para
orientar futuras investigaciones que profundicen en algunos temas particulares.

En todos los segmentos estudiados los enunciados expresan tanto posiciones
tedricas, informadas pero también valoraciones o puntos de vista basados en
la experiencia personal o en la simple observacion de lo que acontece a su al-
rededor. El de la formacién, como cualquier otro ambito social, es un espacio
por el cual circulan opiniones informadas o simples prejuicios que, sin embar-
go, tienen capacidad para potenciar o bloquear en el campo concreto de la
empresa los ideales formativos generales y consensuales.
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Es importante sefialar que esta investigacién se ha centrado en grandes y me-
dianas empresas, es decir, han quedado fuera del disefio las pequefas que,
como es bien sabido, concentran la mayoria de la poblacién ocupada en el
sector del metal y en subsector de bienes de equipo. Estas grandes empresas
rednen, ademas, la mayor parte de la afiliacion sindical del sector.

4.2.2. Marco general

A modo introductorio, y aunque el estatuto dentro de las empresas es muy va-
riable*®, en general podemos decir que la formacion profesional en el sector del
metal en general, y en el de bienes de equipo en particular, no estd inmersa en
lo que podriamos llamar una “fase de la calidad”. Los valores sobre los que
se asienta actualmente la formacién y sobre los que se desarrollan las estrate-
gias de evaluacion son fundamentalmente los de la cantidad (horas de forma-
cion, nimero de trabajadores formados, gastos en formacion etc.) mas que los
de la calidad (eficacia, aplicabilidad, transmisibilidad, etc.).

Ejes de analisis

Toda la exposicion de este capitulo, derivada del andlisis, esta recorrida por una
constatacion muy simple, pero no por ello menos relevante. Esta constatacion es
que, aunque relacionados, se perciben dos “desajustes” o “distancias” en el te-
rreno de la formacion profesional. Estos desajustes son los siguientes:

a) La distancia entre el “discurso (utdpico) de la formacion” tal y como es for-
mulado por todos los agentes institucionales, por un lado y la realidad formati-
va mayoritaria y concreta, por otro.

Esta ruptura, apuntada ya por otros autores®, es verificada repetidamente a lo
largo de esta investigacion y la reconceptualizamos como la diferencia entre el
ideal formativo o “utopia formativa” y la concrecién “posible” de ésta en cada
uno de los niveles en los que se expresa (nivel personal, nivel empresa, nivel
sectorial, nivel pais).

18 Evidentemente, existen empresas individuales que pueden mostrar experiencias ejemplares desde
el punto de vista formativo.

19 “De las distintas investigaciones que hemos venido llevando a cabo en este terreno, me gustaria
destacar aqui algunos puntos fundamentales que, a mi juicio, son sélo un sintoma de que en entre
lo dicho, el gran papel que juega la formacion, y lo hecho, es decir, el lugar que ocupa en las
transformaciones productivas, hay un trecho demasiado amplio”. Castillo J.J. “Fabrica de Ciuda-
danos”. (Las negritas son nuestras)
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“Los empresarios tienen claro que es absolutamente
necesario estar formados continuamente.

Sobre eso no hay ninguna duda.

No es decirlo por decirlo, porque queda bien o porque esta
de moda. Es una necesidad

perentoria; otra cosa es como se lleve a la practica”
(Informante-Asociacion empresarial)

La profusa circulaciéon de palabras “fetiche” (“valor afiadido”, “competitividad”,
“empleabilidad”, “competencias”, etc.) tiende a ocultar las dificultades reales
de poner en practica el ideal formativo en unos espacios laborales concretos y
complejos.

La utopia formativa, si no se corresponde con realizaciones empiricas, corre el
riesgo de agotarse vy, literalmente, agotar, por exceso, a los agentes implica-
dos. Y, a la inversa, si estas realizaciones empiricas no son avaladas u orienta-
das por un proyecto, tarde o temprano, por defecto, se debilitaran.

b) La distancia entre las “macroestrategias” y las “microestragias” formativas.

Las politicas formativas “macro” derivadas de los acuerdos entre los agentes
sociales tienen una correspondencia incierta con las microestrategias sectoria-
les y/o empresariales. Se percibe un hiato o “hueco” entre las politicas genera-
les, su puesta en practica, su gestion y las formas de evaluacion de sus efectos
sobre la competitividad de las empresas del sector y la mejora de la calidad del
empleo.

La existencia de esta distancia advierte sobre el peligro de un discurso y unas
practicas formativas, aunque bienintencionadas, excesivamente generalistas,
no vigilantes de la traduccién® de sus proposiciones a las complejas realidades
empresariales.

Ambos desajustes (a y b) hablan de que la formacién funciona a diferentes ve-
locidades y ritmos configurando un territorio mucho mas complejo que el que
se deduciria de los amplios consensos y acuerdos.

20 Por ello, la posibilidad de verificar la concrecion del ideal formativo en las empresas concretas solo
puede ser realizado mediante una trabajo empirico ad hoc, cuestion que, desde el principio, ha
quedado fuera del alcance de esta investigacion y consultoria.
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En rigor, no existen unas practicas formativas caracteristicas y distintivas del
sector del metal y menos aun del subsector de bienes de equipo. El estatuto
de la formacion, su reconocimiento empresarial, sus indicadores de eficacia,
etc., varian con las diferentes realidades en las que se desarrolle.

El sector: el sujeto “ausente” y las dificultades
de sistematizacioén de la informacion

Las deficiencias de acumulacion y transmision del conocimiento sobre la for-
macion, ya sea en términos de metodologias e indicadores o de sus efectos
sobre los trabajadores y las empresas, es la primera evidencia que emerge de
manera inmediata en el estudio.

El tipo de analisis que se realiza actualmente sobre los resultados de los es-
fuerzos en formacién profesional, en su gran mayoria, no ofrece informacion
precisa y relevante sobre el grado de cumplimiento de los objetivos persegui-
dos. Adicionalmente, el grado de detalle no permite descender en la mayoria
de ocasiones al nivel necesario para discriminar las particularidades de cada
sector de actividad y, dentro de éste, de las diferencias entre la problematica
de los diferentes tipos de empresas (micropyme, auxiliares, de servicios, cabe-
cera de cluster, etc.).

En efecto, ha sido verdaderamente arduo lograr algun tipo de ordenacién de la
informacion prevista, sobre todo para la fase documental. Los distintos crite-
rios clasificatorios, las diferencias muestrales, la no continuidad en las medi-
ciones, etc. han entorpecido los esfuerzos para lograr una cierta sistematiza-
cion de la informacioén.

Por otra parte, abundan los andlisis generales, sectoriales o subsectoriales con
escasa capacidad para dar cuenta de la diversidad de las empresas concretas
0, por el contrario, demasiado especificos y centrados en industrias particula-
res con una casuistica tal que hace muy dificil la comparacion de experiencias
y la acumulacion de conocimientos que permita el aprovechamiento comparti-
do de lo realizado.

Lo anterior, que atenta contra cualquier cultura de “gestién del conocimiento”,
es el resultado, entre otras cosas, de la ausencia de un sujeto colectivo que,
desde sus proyectos, practicas y vision, genere las preguntas pertinentes, in-
terprete la informacion y de sentido a las experiencias y saberes colectivos
acumulados. Esto, a su vez, parece estar estrechamente relacionado con la de-
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bilidad del “sector del metal” como sujeto de conocimiento y accion en rela-
cion a la formacién y su evaluacion. No se ha constituido ningun referente que
ejerza un liderazgo informativo y didactico sobre la formacion en el sector.

Como se sabe, en cualquier campo, no existe la informacién en abstracto,
existe para alguien y desde la perspectiva de sus intereses cognoscitivos parti-
culares. En el contexto de esta investigacion lo que nos encontramos es que,
en relacion a la formacion, no hay evidencias que revelen una cierta sistemati-
cidad de conocimientos provenientes de las preguntas e intereses de aquello
que se denomina “sector de bienes de equipo”.

Hallamos, bien datos generados por otros actores, donde se incluyen los co-
rrespondientes al “sector del metal”’, en muchos casos con fronteras variables
o difusas, o bien datos generados por diferentes actores dentro del propio sec-
tor pero sin una voluntad de sistematizacién que ayude a orientar las acciones
que podrian derivarse de los conocimientos generados por las experiencias
formativas.

Como deciamos en el preambulo, “en la actualidad se impone una Optica ges-
tora transectorial y no necesariamente evaluativa, la que desde sus objetivos y
proyectos orienta la produccién de informacién sobre la formacion profesional
en general y continua en particular.”

Formacion y proyectos: ausencia de liderazgo
formativo en el sector

Retomando el punto anterior, debemos entender que sélo existe, si se quiere
pensar en un sentido fuerte y estratégico del término, formacién para un pro-
yecto y desde un proyecto. Y lo que hemos detectado en esta investigacion,
con la cautela que nos exige su caracter exploratorio, es la percepcion de una
ausencia de estrategias comunes y de largo alcance que den cobijo, avalen,
enriquezcan u orienten proyectos formativos especificos. O si los hay, estos
proyectos no logran tomar cuerpo como guias directas de las acciones forma-
tivas, permaneciendo en su mayor parte como expresiones del ideal formativo
mas que como orientadores y motivadores para la accion.

La formacion profesional continua en su dimension macroestructural es vista
como una abundante oferta de cursos, de prestigio variable o decididamente
bajo, cuya utilizacion dentro de los planes de empresa es muy irregular y desti-
nados principalmente a los segmentos menos cualificados de trabajadores y
empleados.
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En un contexto donde los discursos institucionales, empresariales y sindicales
hablan de un esfuerzo compartido de toda la economia y la sociedad espafiola
para hacer frente a los actuales desafios detectamos, cuando existe, una noto-
ria autonomia de las iniciativas formativas empresariales concretas.

Esto quiere decir que més alla de la utopia formativa genérica y consensual, no
se percibe la presencia de un proyecto formativo estratégico con capacidad de
implicar, motivar y orientar la formaciéon del sector. No hay “liderazgo formati-
v0”, si entendemos por tal una propuesta que convoque y motive a los agentes
en pos de objetivos comunes.

En esta investigacion hemos comprobado que donde mas satisfaccion hay con
la formacién es en aquellas empresas donde existen proyectos formativos de
calidad y donde estos proyectos forman parte de proyectos empresariales de
largo aliento y exitosos. Por el contrario, donde mas emergen criticas hacia las
practicas formativas es donde las propuestas formativas se ven cuestionadas
por la realidad laboral incierta.

Las paradojas de la formacion

La formacion profesional, en general, més alla de sus sectores, se encuentra
inmersa en algunos “circuitos viciosos” que dificultan su implantacién en las
empresas del sector y, en general, en cualquier sector de la economia. Entre
los mas relevantes podemos mencionar los siguientes:

e En empresas con ciclos productivos muy marcados, cuanto mas se requiere
la formacion es cuando hay mas carga de trabajo.

“Cuando mas ves la necesidad de formacion es cuando mas
trabajo tienes, pero en ese periodo no tienes tiempo para
formarlos y no le puedes pedir al trabajador que trabaja
nueve o diez horas que a las ocho de la tarde asista a un
curso de formacion hasta las diez de la noche”
(Informante-Asociacion empresarial)

« La formacion requiere estabilidad para planificarse y procedimientos sistema-
ticos de evaluacion de resultados que los momentos de stress organizacional
no propician.

< Dado el contexto de cambios tecnolégicos, la formacién continua tiene una
tendencia a estar desfasada, produciendo una presién constante sobre los re-
cursos humanos de las empresas.
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“Se pueden planificar las inversiones, las horas de formacion
etc, pero los médulos no. La formacién continua tienes que
ir adaptandola a cada momento. Es la ley del mercado”
(Informante-Asociacion empresarial)

“Cansancio” frente a la formacion:
el peligro de devaluacién de la formacién profesional

Es evidente que la formacion profesional ha tenido avances importantes y asi
es reconocido por muchos de los actores implicados.

“Acerca del tema de la formacion, la sensacion mia es que
en Espafia, y también en el resto de Europa, la inversion
sobre la formacion ha sido mucho mas fuerte, aparte de que
hay gente que aprovecha el tema de la formacion y luego
“saca bocados”, también es verdad que muchisimas
empresas y muchisimos entes publicos se han metido de
verdad en el tema de la formacién extrayendo un montén de
provecho”

(Informante-Responsable de RRHH)

Las estrategias institucionales de formacioén han permitido en algunos casos,
cuando ha habido proyectos® en marcha, potenciarlos y darles mayor impulso.

“Por ejemplo, nosotros trabajamos con la Camara de
Comercio y nos ha ofrecido personas ya formadas para
hacer cosas, el hecho de tener subvenciones como la
Fundacion Tripartita, son puntos muy fuertes que
Ultimamente han dado un impulso muy fuerte a la formacion.
Claro es que cada empresa ha tenido su nivel de formacion,
su formacion interna para que los trabajadores desempefien
mejor su trabajo. Ahora poder pasar de una formacion
totalmente autosubvencionada a una formacion apoyada por
la Comunidad Europea, por el Ministerio del Trabajo, por la
comunidad auténoma etc., eso te da un abanico muchisimo
mas amplio”

(Informante-Responsable de RRHH).

21 Subrayamos “los proyectos” porque, como veremos mas adelante con detalle, la existencia de
proyectos formativos debe anteceder a la realizacion de cursos.
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Sin embargo, existe un peligro real de devaluacion de la formacion, no por dis-
minucién de su importancia sino por agotamiento de los discursos y la retérica
que la rodean y por la percepcion de que no se estéd haciendo todo lo que las
circunstancias exigen.

“No sé si la gente se da cuenta pero cuando despierte
China...bueno, ya ha despertado, lo Gnico que podemos
ofrecer es una buena formacion. Esto lo comentamos en las
reuniones internacionales”

(Informante-Responsable de Formacién)

Afadido a lo anterior comprobamos la percepcién, fundada o infundada, de
que la formacion sirve para otros fines distintos a los de su misién. Hay aqui
una acusacion de debilidad ética de la forma en que se ha institucionalizado en
Espafia en general y en el sector en particular, que el estudio no puede dejar de
mencionar.

“El tema que hay aqui es que la formacién se ha convertido en un
instrumento de politica, de economia y de captacion de recursos.
Cada consejo comarcal quiere tener su centro de orientacién y de
formacion y donde no lo hay crean patronatos y crean un centro.
Asi se hace para ponerse de acuerdo para fomentar que la gente se
quede ahi” (Informante-Asociacion empresarial)

“Me parece muy duro que se malgaste mucho dinero

del Fondo Social Europeo, dinero que podia generar empleo y
competitividad”

(Informante-Asociacion empresarial)

Esta debilidad ética no se refiere a las acciones formativas concretas, muchas de
ellas exitosas y coherentes con proyectos de empresa 0 proyectos sectoriales, sino
al “sistema institucional” de la formacién y a sus mecanismos de funcionamiento
que no muestra, a ojos de los entrevistados, la coherencia deseada con el ideal.

La distancia entre la formacion como ideal y la “formacion real” llevan a un cier-
to “cansancio” para una parte importante de los agentes implicados y repre-
sentados en este estudio. Segun éstos, la formacién continua en particular no
estaria cumpliendo sus promesas ni con la velocidad, ni con la amplitud que
exigen los desafios de la economia y la sociedad espafiola.

“A mi que alguien me dijera (...) de todo esto ¢en
qué ha resultado? (Informante-Asociacion empresarial)

“¢Alguien ha analizado la efectividad de la formacion?
¢Alguien ha analizado el dinero del 1+D ddnde se mete?
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No se hace porque no conviene, seamos claros.
A nadie le interesa”
(Informante-Asociacion empresarial)

La valoracion pesimista de la formacion profesional “real” se hace a partir de
sus propias promesas y de la importancia que tiene para el futuro del empleo y
de las empresas. Se reconoce un incremento y una mejora de la formacién
pero no en la intensidad que corresponde a sus desafios.

“La formacion ha aumentado y mejorado, pero
no en los niveles que consideramos adecuados”
(Informante-Trabajador)

La formacion continua es una propuesta imprescindible y deseable pero fragil,
condicionada por muchos factores. La devaluacién® de la formacién “real”
contamina todas las actividades vinculadas con ella, incluyendo las propias ac-
ciones evaluativas producidas a su alrededor.

El “sector del metal”: homogeneidad y heterogeneidad

Como se vera, la gran mayoria de las afirmaciones no tienen exclusivamente
como referente al sector del metal o alguno de sus subsectores, sino que alu-
den a la formacioén profesional en general. Esta es una de las primeras observa-
ciones y conclusiones que hay que hacer en esta fase primaria del analisis;
desde el punto de vista de la formacion, los problemas que la aguejan y sus
posibles soluciones son, en su mayor parte, comunes y transversales a todo el
sector del “metal” y no estan limitados a alguno de sus subsectores. Incluso
son comunes a muchos otros sectores econémicos.

“Los planteamientos de los otros sectores, quimicos, pesca,
madera, etc., son exactamente iguales”
(Informante-Asociacion empresarial)

22 Los investigadores participantes en esta investigacion recibieron algunas sefiales claras de este
cansancio a través de expresiones tales como “estamos hartos de estudios sobre formacion”, ex-
presadas por parte de algunas personas contactadas en el contexto del trabajo en marcha.
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En este sentido, las mejoras que puedan proponerse en la formacion profesio-
nal en este sector no son ajenas a lo que deberia hacerse en otros sectores y
viceversa. Si acaso, con mas premura y eficacia dada la manera directa y parti-
cular que esta siendo afectado el sector por las turbulencias de los cambios
sociotecnélogicos.

El “sector del metal”, dependiendo cémo se lo defina, es un sector muy heterogé-
neo o muy homogéneo. Es heterogéneo en cuanto al tipo de actividades requeri-
das en sus procesos productivos y formativos, tamafios de las empresas que lo
caracterizan, etc. Esta diversidad es necesario contemplarla en los procesos eva-
luativos de la formacion, cuestion frente a la cual, como veremos mas adelante,
existe cierta evidencia para suponer que no se hace debidamente.

En otro sentido, el sector puede considerarse muy homogéneo en cuanto a las
cuestiones relacionadas con la formacién, son semejantes, en grados varia-
bles, en todos subsectores que lo componen. En particular, son comunes las
cuestiones relativas a los desafios provenientes de las reestructuraciones e in-
certidumbres de la economia y las exigencias que éstas plantean a la forma-
cion en el sector.

La relativa ausencia de conocimientos compartidos, sobre todo respecto a la
importante cuestion de resultados de la formacion y acerca de los procedi-
mientos de evaluacion mas idéneos, constituye un notorio déficit que condena,
en un circuito vicioso, a seguir produciendo acciones formativas y evaluacio-
nes validas en si mismas pero incapaces de contribuir a un saber comun.

La economia y sus incertidumbres: el fantasma
de la “deslocalizacion”

“Tenemos trabajo de aqui a dos o tres afios. La
incertidumbre es cuando se acaben los modelos que
actualmente estamos fabricando”
(Informante—-Responsable RRHH)

“No sabemos lo que va a ocurrir. Estamos a la expectativa,
estamos esperando a ver si hay productos nuevos”
(Informante-Responsable RRHH)

Si la formacién es consensualmente entendida como un recurso para la pro-
mocién e integracion social de los trabajadores y para la competitividad de las
empresas, actualmente en el “sector del metal” lo es en un contexto de rees-
tructuracion de los principales subsectores que lo configuran.



Observatorio industrial del sector de bienes de equipo Estudio sectorial sobre formacién profesional 37

“Nosotros lo estamos viviendo porque ya se han cerrado
varias plantas que teniamos en Europa”
(Informante—-Responsable RRHH)

Por este motivo, no es posible referirse a la formacion en el sector sin mencio-
nar lo que constituye en la actualidad su contexto mas relevante; las modifica-
ciones del entorno econdmico mundial que afectan a la presencia de las em-
presas industriales en el territorio espafiol.

“Este sector no tiene nada que ver con lo que era hace
algunos afios y con lo que va a haber dentro de otros.
Y el que puede haber puede ser un desierto”
(Informante—Asociacién empresarial)

La deslocalizacion productiva y la consiguiente pérdida de puestos de trabajo,
es el fantasma que inunda los discursos de todos los actores implicados en
esta investigacion.

“El miedo es que cierren en unos afios, se la lleven a la India
0 a paises del Este, y luego qué es lo que haces con 44, 45
afios, es el miedo que tienes”

(Informante-Trabajador)

“En Espafia, ocurriendo lo que esta ocurriendo en toda
Europa y lo que ocurre en todo el mundo seguramente; el
tema de la deslocalizacion, las empresas que se las llevan a
Europa del Este, Sudamérica o Africa, no lo sé”.
(Informante-Trabajador)

La formacién como remedio contra la incertidumbre

El consenso acerca de la encrucijada de la economia espafiola: “mas caros
que los paises emergentes y menos formados que los paises centrales” plantea
muchas incertidumbres.

En este contexto de cambios a la formacion se le asigna un papel central como
arma defensiva frente a la deslocalizacion. El argumento dice asi: como com-
pensacion a la salida de la produccién las empresas espafiolas deben promo-
ver el desarrollo y/o la instalacion de empresas o filiales de empresas que ten-
gan aqui sus centros de disefio o de I+D+l. Esto significa situar el “cerebro” de
las empresas en Espafia y dejar “las manos” en terceros paises que ganaran
inevitablemente la batalla por la competitividad de la mano de obra.
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“El miedo mas grande es enfrentarte otra vez a buscar otro
trabajo no cualificado, evidentemente porque no tienes la
cualificacién y puede que ocurra lo mismo, que esta
empresa se vaya a otro sitio. En definitiva, que tendremos
que cambiar a menudo de empresa, pero si nuestra
formacion es buena las empresas que se vayan quedando a
largo plazo tendran a gente mejor preparada de

lo que tenian anteriormente, con lo cual tu podras entrar a
trabajar a un trabajo manual, a un trabajo profesional, a

eso me refiero yo, cuanto mas se cualifique a la gente que
no tiene ninguna titulacion mayor riqgueza aportaremos al pais
y menor sera el problema de cambiar de empresa o de
buscar trabajo... no se si lo estoy dejando claro...”
(Informante-Trabajador)

La pérdida del trabajo “para toda la vida”, relacionado con lo anterior, comien-
za a estar asumida y la formacion tiene aqui un papel relevante.

“Es que claro, cada vez nos tenemos que acostumbrar a
que la idea que hay en este pais de cuando cumples 20
afios vas a encontrar un trabajo fijo, estable, que te va a
durar hasta los 65.

Y estoy hablando de las familias humildes, obreras, no estoy
hablando de un ingeniero que tiene muy asumido que estara
cinco afios aqui... otros tantos afios en otro sitio, eso esta
claro, estamos pasando de esa idea a... por toda la
evolucion mundial, por la globalizacién... por el tema de ir a
invertir donde es mas barato, a que los trabajos ya no son
para siempre fijos, a lo mejor seguramente ya no tendremos
toda la vida laboral dentro de una empresa sino en varias”
(Informante—Trabajador).

En la formacién se depositan, entonces, gran parte de las esperanzas para re-
montar esta posicion “intermedia” de la economia espafiola, valorada como
problematica, por deficitaria, por todos los agentes involucrados. En este esce-
nario la formacioén tiene la mision de crear un nuevo tipo de empresa y un nue-
vo tipo de trabajador: ambos mas “formados e informados”, mas tecnologiza-
dos, mas proactivos, mas eficientes, etc.

Desde las organizaciones empresariales se afirma rotundamente que “La Ulti-
ma de las recetas contra la deslocalizacion es la formacion. Una mano de obra
bien cualificada que satisfaga las necesidades de las empresas y permita afron-
tar la globalizacion y los cambios tecnoldgicos es imprescindible. Para ello es
necesario contar con una formacién universitaria, profesional y ocupacional de
alta calidad y, sobre todo, con un sistema de formacion continua eficiente que
facilite trabajos mas seguros y enriquecedores, personal y colectivamente, a lo
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largo de toda una vida laboral. Hoy, superar la formacién profesional o universi-
taria no implica que se hayan adquirido los conocimientos y habilidades nece-
sarios para toda la vida laboral.

También es necesario un mejor aprovechamiento de la experiencia y las aptitu-
des del personal cualificado del que se hace en la actualidad. Se ha de reconsi-
derar de forma seria la tendencia hacia jornadas laborales mas cortas y jubila-
ciones cada vez mas prematuras. Empresas y trabajadores deberan aceptar
vidas laborales mas largas, y los gobiernos deben reconsiderar las disposicio-
nes existentes que incentivan la salida temprana del mercado laboral y sustituir-
las por otras como los acuerdos flexibles de jubilacion.

El problema de la deslocalizacién, sintoma del mal mayor de la falta de compe-
titividad, todavia no es irreversible en la economia espafiola, en general, y en el
sector del metal, en particular. Sin embargo, algunos datos parecen empezar a
definir una tendencia que, de no afrontarse valiente y eficazmente, podria con-
firmarse y abrir un proceso dificil de frenar sin medidas drasticas y costosas,
econdmica y socialmente”.®

Desde los sindicatos se afirma también que en la formacion esta el futuro del
empleo.

A mayor nivel tecnoldgico e importancia asignada a la formacion en
la empresa, mayor distancia de los planes de formacion sectoriales

La sensibilidad frente las carencias de cualificacion de la empresa ante un en-
torno crecientemente competitivo y la consiguiente importancia de la forma-
cion, realizando diagnésticos o planificando las acciones, depende fuertemen-
te de la estructura de cada sector de actividad. Asi, empresas grandes, en
sectores punteros, muestran en todas las encuestas y ratios mayores indices
de preocupacion al respecto que las pymes, empresas de servicios o la indus-
tria auxiliar tecnolégicamente menos avanzada. Pero, incluso dentro de esas
categorias estructurales, existen variaciones amplisimas dependiendo del tipo
de cultura empresarial.

La formacién en las empresas “punteras” desde el punto de vista tecnolégico
muestra las siguientes caracteristicas:

23 CONFEMETAL. Informe de Coyuntura Econémica y Laboral. 2005
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a) Tiende a ser autbnoma y centrada en sus propias estrategias, sus propios
recursos y sus propias “alianzas” formativas.

“Vamos a hacer

un master especifico del area SAP para gente de nuestra
compaiiia; una colaboracién con universidades”
(Informante—-Responsable de RRHH)

b) Se encuentra generalmente ligada a algin modelo de “gestién por compe-
tencias”, lo que tiende a incrementar su prestigio interno.

“Luego tenemos un sistema de competencias ligado al plan
de desarrollo que es una especie de trayectoria profesional
donde se han identificado una serie de roles que estan
perfectamente ligados a una definicion de puestos de trabajo
y cada puesto de trabajo lleva asociado una serie de
competencias y conocimientos y a partir de alli se hacen los
planes de formacion”

(Informante—-Responsable de RRHH)

“Nuestro plan de formacion esta ligado a esta trayectoria
laboral. Hemos creado acciones formativas para cada uno
de los niveles y competencias correspondientes”
(Informante—-Responsable de RRHH)

c) Se vincula a la estrategia de negocio de la compafiia.

“Una base importantisima de los planes de formacion es la
estrategia de negocio de la compaifiia, por lo tanto estamos
muy atentos desde muchos lados a lo que esta ocurriendo
alrededor”

(Informante—-Responsable de RRHH)

d) El peso de la formacién que proviene de la utilizacién de la oferta formativa
vinculada a los contratos programa es, generalmente, residual, dado que se
considera no se adapta a sus demandas especificas.

“Ni los propios trabajadores ni las propias empresas ven
que esta formacion sirva para algo. Cuando es un plan
formativo de la empresa entonces si; lo normal es que se
haga una auditoria para ver si esa formacién que el
trabajador hace ha mejorado la productividad”
(Informante—-Responsable de RRHH)

“Internamente los planes de formacién que tenemos son
muy concretos, muy especificos y tenemos subvenciones a
través del FORCEM; si
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que nos beneficiamos de unas bonificaciones que establece
el Estado para empresas de estas caracteristicas. No
acudimos a formacién que puedan impartir sindicatos y
asociaciones empresariales porque tenemos nuestros
propios planes de empresa y conocemos muy bien nuestras
necesidades”

(Informante-Responsable de RRHH)

Para estas empresas la respuesta a los requerimientos de formacion de los
procesos en que estan inmersas se realiza con mayores garantias desde la de-
finicion de sus propios planes, aunque no se renuncia a su financiacion en el
propio subsistema de FC.

En este contexto, los responsables de recursos humanos pueden llegar, inclu-
so, a desconocer la oferta de cursos por parte de asociaciones empresariales o
sindicales.

“Yo creo, sinceramente, que nunca nos hemos planteado
ese tema; a lo mejor resulta que hay cursos sindicales a los
que sea interesante acudir... se ha trabajado algo con
COMFEMETAL, en algun caso, en algin curso se ha hecho
alguna experiencia con CONFEMETAL, con algunos cursos
gue tienen desarrollados; alguna experiencia hay. Algunos
contactos si que hay en los que se ha enviado gente a
cursos suyos. Pero en general, si que es verdad que
nosotros tenemos centros de formacién propios con
automatismos, con robdticas (...) tenemos centros de
formacion homologados, hay colaboraciones con las
universidades, que forman a muchisima gente nuestra en
nuevas tecnologias, en robotica, etc.
(Informante—Responsable RRHH)

e) Todo lo anterior cobra sentido en un contexto empresarial en el que la forma-
cién de partida de los profesionales es, mayoritariamente, universitaria:

“Especialidades como telecomunicaciones e informatica que
son las principales titulaciones con las que trabajamos, la
gente viene muy bien formada y UGltimamente se estan
incorporando becas, practicas, etc., que hace que la gente
salga con algo mas de experiencia”
(Informante-Responsable RRHH)

Sin embargo, dentro de estas caracteristicas comunes se observan diferencias
dependiendo de si se trata de sedes de transnacionales o de empresas espa-
folas.
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En el primer caso lo mas comudn es que la sede en Espafia tenga sélo una fun-
cién comercializadora de innovaciones que se producen en su casa matriz, y
las necesidades formativas, aunque avanzadas, son de adaptacion a esas in-
novaciones. En el segundo caso, muy poco frecuente, la sede de I+D se en-
cuentra aqui, por lo que el diagndstico de necesidades formativas incluyen
toda la cadena de valor.

“Somos diferentes. Esas empresas soélo se dedican a la
parte comercial. Es muy diferente; nosotros desarrollamos
todas las fases de un producto. Lo disefiamos y lo
fabricamos. Esto permite que todo esté muy controlado,
muy centralizado”

(Informante-Responsable RRHH)

La “utopia formativa”

Cada cierto tiempo se consolidan en el vocabulario empresarial y laboral algu-
nos términos que, a veces, expresan una realidad, otras un deseo (un proyecto
“utépico”), o ambas cosas a la vez. Esto es lo que sucede con la palabra for-
macion, un término “bulimico” y polisémico a pesar del aparente consenso que
la rodea.

Sobre la necesidad de la formacion, su importancia en aquello que algunos lla-
man “sociedad del conocimiento”, en la valoracién de la ocupaciones, en la
creacion de valor afiadido, etc. no hay dudas. La formacién es razonable, posi-
ble e imprescindible. La utopia formativa se introduce en todos los discursos y
avala multiples politicas de apoyo y gestion de los recursos que se le destinan.

“En nuestra fabrica, como en todas las fabricas, el valor de la
formaciéon ha crecido muchisimo”
(Informante—-Responsable de RRHH)

Los “problemas” aparecen, como observamos en esta investigacion, cuando
se comienza a profundizar en sus posibles acepciones y, sobre todo, cuando
se pone en practica en las unidades basicas de gestion de la formacion, es de-
cir, en las empresas individuales y “empiricas” -y sus entornos- objeto de este
estudio. Es en el lugar del trabajo y sus contextos donde, como es logico, apa-
recen las distintas interpretaciones y las diferentes valoraciones frente a la for-
macion, que continua siendo, a pesar de todo, un ideal compartido.

La formacién profesional, como cualquier aspecto del mundo del trabajo, esta
afectada por las valoraciones e intereses convergentes o divergentes que, en
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cada situacién concreta, tienen trabajadores y empresarios en relacion a ella.
La formacion puede ser un tema de disputas o de acuerdos en la misma medi-
da en que lo son otros aspectos involucrados en las relaciones laborales, es en
este espacio en el que se desprende de su aureola utpica y pasa a ser uno
mas de los elementos confirmados o alterados por las contingencias que se
producen en el mismo.

La formacién no es un tema “aséptico”; sobre ella pesan las legitimas posicio-
nes que los interlocutores sociales tienen sobre el mundo de la empresa y del
trabajo. El marco de los acuerdos nacionales o sectoriales sobre formacion
puede ser una y otra vez problematizado en el espacio de las, faciles o dificiles,
relaciones laborales concretas.

La formacion en las empresas, contradiciendo su ideal, puede generar indife-
rencia o incluso claras resistencias por parte de los agentes involucrados. Des-
de el “¢para qué me voy a formar si aqui voy a estar hasta que me jubile?”
enunciado por algunos trabajadores, hasta el “no voy a formar a los trabajado-
res para que después se me vayan” implicito en algunas opiniones empresaria-
les, o el mas explicito “la formacién no es la misién de la empresa”, la forma-
cioén real se problematiza y demanda bastante mas que buenas intenciones y
acuerdos marco.

Tanto las iniciativas institucionales, desde el ambito europeo al local, como los
acuerdos entre organizaciones sindicales y empresariales, muestran el “deseo”
y el compromiso con la construccién de una sélida “cultura de la formacion”.

Sin embargo, esta apuesta se ve condicionada por unas realidades empresa-
riales complejas, como demuestran los estudios analizados® en el contexto de
este estudio y los resultados que aqui se describen. La confluencia de intere-
ses entre los agentes implicados puede acompafiar proyectos de formacion
exitosos o la desconfianza mutua puede llevar a entender la formacién como
una imposicion interesada (desde la perspectiva de los trabajadores) o una so-
brexigencia laboral (desde la perspectiva de la empresa).

24 Por “cultura de la formacion” entendemos las practicas formativas incorporadas a las dindmicas la-
borales, al punto de que es dificil distinguir lo que es la practica laboral y la formacion para la mis-
ma. En el limite implica entender las practicas formativas y las practicas laborales como una misma
cosa (organizaciones que aprenden).

25 Ver la bibliografia consultada al final del documento.
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La formacién, como cualquier otro, es un recurso que tiene un componente
“técnico” y un componente “politico”. Desde el punto de vista técnico, las difi-
cultades van desde el propio desconocimiento® acerca de cémo llevar a cabo
las acciones formativas, hasta la falta de recursos y/o desconocimiento de los
recursos disponibles, como es el caso, suficientemente conocido, de las
pymes.

Desde el punto de vista “politico”, en su concrecién practica, es un recurso
“negociable” en el marco de la variabilidad de las culturas corporativas, de la
fuerza de las posiciones de los agentes involucrados, de los proyectos de ne-
gocio, etc.

La formacién como ideal y la formacion “real”

Por todo lo anterior es razonable distinguir también entre la formacion como
ideal y la formacion real, concreta, que en algunos casos puede ser exitosa y
en otros casos muestra claramente sus fracasos, desde el punto de vista de la
opinién de los agentes considerados en el estudio.

Constituida en ‘ideal social’ ha cuajado en todos los discursos. La misién que
se le ha encomendado a la formacion es ser un factor decisivo para adaptar a
los trabajadores y empresas a los cambios sociotécnicos, inevitables, del nue-
vo milenio.

En esta perspectiva, a la formacion le corresponden los siguientes atributos:

— Ser versétil y polivalente: “preparar al tornero para que ademas sea fresador”.

“Antes a uno se le formaba de tornero y podria ser tornero
toda la vida”
(Informante-Trabajador)

— Prevenir el desempleo (empleabilidad)
— Facilitar la realizacion personal.

26 “Con frecuencia se escucha, por parte de los empresarios o gerentes, que si bien estan convenci-
dos de que potenciar al recurso humano es fundamental hoy dia debido a las caracteristicas de la
tecnologia, la organizacion y los mercados, al mismo tiempo no saben con qué empezar y c6mo
administrar el proceso de cambio en la gestion de su personal”. Mertens, L.: La Gestién por Com-
petencia Laboral en la Empresa y la Formacion Profesional. OIE. Sin fecha.
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— Completar las necesidades no cubiertas por la formacién inicial.

— Responder a las necesidades de cada empresa.

— Ser voluntaria, no puede imponerse.

— Facilitar itinerarios profesionales y contar con reconocimiento y acreditacion
formal.

“Los médulos que vaya haciendo le vayan formando en una
carrera profesional. El problema por el que esto es dificil de
coordinar es por el tema de las administraciones (Trabajo y

Educacion) El nexo que puede facilitar el avance son las
propias empresas: las empresas lo que buscan son
competencias y la formacion especifica. Pero tienen que
tener una buena base. La propia experiencia también
concede habilidades y destrezas”
(Informante—Asociacién empresarial)

Sin formacion no hay desarrollo econdmico y se pierde el tren del progreso, se
afirma. Sin embargo, esta nueva “ilustracion”, mas “pragmatica”, que se desea
difundir a todos los trabajadores, choca con unas realidades empresariales,
que en su mayor parte se muestran débiles para cumplir con los desafios del
ideal, o para hacerlo sin participar de un proyecto formativo mas amplio.

La heterogeneidad formativa

Es asi como éstas y otras investigaciones se encuentran con una alta heteroge-
neidad en cuanto a la consolidacion de “culturas formativas” dentro de las empre-
sas del sector, que significa sobre todo formas diversas de asumir y poner en prac-
tica el ideal formativo; heterogeneidad asi mismo en cuanto a la percepcion del
valor real de la formacion; en cuanto a la disponibilidad de los conocimientos técni-
cos necesarios para implantar la formacién, y en relacién a los criterios para detec-
tar necesidades, gestionar la formacion, evaluar sus resultados, etc.

La diversidad de culturas formativas es, a su vez, expresion de la diversidad de
culturas empresariales que, en ocasiones, no siempre, sitian a la formacion en
el lugar que le corresponde de acuerdo al ideal declarado: la sobrevaloracion
discursiva convive con la infravaloracion en la practica de la formacién. Mu-
chas veces la formacion es erratica, no responde a una planificacion racional,
es indiscriminada en sus destinatarios y discrecional en sus objetivos.

“Como ha habido dinero, a éste para no aburrirnos lo
mandamos a formacion y dando un curso sobre no se
sabe qué, porque no se sabe qué”
(Informante—Asociacién Empresarial)
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“Pero hay un avance en unos sectores y no lo hay en otros.
En telecomunicaciones si, porque la innovacién se da de
hoy para ayer y ahi si, pero en el campo nuestro de
componentes no existe eso”

(Informante—Trabajador)

O, por el contrario, depende de las convicciones y acciones particulares de al-
gunos responsables de formacién que, de manera personal, han asumido su
valor y con su propio esfuerzo han impulsado politicas de mayor coberturay de
didlogo con los trabajadores y sus demandas.

“El responsable de formacion del grupo no lo conociamos y
en los Ultimos tres o cuatro afios esta viniendo a vernos.
Tenemos un didlogo mas fluido con él. Nos facilita la
informacion cuantitativa de las acciones formativas que estéan
haciendo. Nos sefiala las tendencias o lo que se pretende
hacer para los proximos afios y también se muestra bastante
receptivo a nuestras propuestas de areas o temas donde
haya gente interesada”

(Informante-Trabajador)

La empresay su entorno como unidad basica de la formacion

La formacién tiene sentido y posibilidades de verificar sus éxitos o fracasos
sélo si existe una unidad organizativa (la empresa y/o redes de empresas®) en
la que se inserta. Es decir, s6lo tiene valor si es incorporada y apropiada por un
proyecto empresarial en marcha, que proporciona direccion y sentido.

A lo largo de la investigacion se ha puesto de manifiesto claramente la impor-
tancia fundamental que tienen la empresa y sus redes como unidades relevan-
tes en cuatro sentidos:

En la deteccion de necesidades.

En la gestion de la formacion.

En la evaluacién de sus resultados.

En la reutilizacion de las experiencias para la mejora de futuros procesos
formativos (feedback).

oo

27 En este sector de manera abundante encontramos los clusters de empresas, realidades organiza-
tivas que, como veremos en nuestras propuestas, deberian constituirse en lugares privilegiados
para la evaluacion de la formacion.
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Es en el ambito espacial y temporal de la empresa, y sus redes, donde los pro-
yectos formativos toman cuerpo y pueden ligarse de manera directa con el
proyecto de negocio y los proyectos formativos personales. Es aqui donde se
observa como los consensos o, por el contrario, los intereses divergentes ratifi-
can o anulan las politicas formativas sectoriales o nacionales y potencian o de-
bilitan los proyectos y trayectorias formativas individuales. Es aqui donde la
formacion se imbrica con los procesos productivos y los potencia o debilita de-
pendiendo de la calidad con la que actue. Es también el lugar privilegiado para
evaluar la eficacia de la formacion.

La sensibilidad frente las carencias de cualificacion de la empresa ante un en-
torno crecientemente competitivo, y la consiguiente importancia de la forma-
cién en las empresas, realizando diagnésticos o planificando las acciones, de-
pende fuertemente de la estructura de cada sector de actividad. Asi, empresas
grandes, en sectores punteros, muestran en todas las encuestas y ratios ma-
yores indices de preocupacion al respecto que las pymes, empresas de servi-
cios o la industria auxiliar tecnolégicamente menos avanzada.

Desajustes entre las macroestrategias y microestrategias
de formacion

En particular, como sefialamos en el apartado 2, detectamos una articulacion
débil entre los diferentes niveles que estructuran las realidades formativas. En
un sentido meramente descriptivo, podemos distinguir cuatro niveles basicos
de articulacion posible de la formacion. Estos niveles son los siguientes:

Proyecto
sectorial
Proyecto

“pais”

Proyecto
empresarial

Proyecto
individual
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Podemos entender que la calidad de la formacién sera resultado de la articula-
cién “virtuosa” entre estos cuatro niveles que van desde el proyecto formativo
individual hasta el proyecto pais pasando por los planes de empresa y secto-
riales.

El individuo es al mismo tiempo el primer y el dltimo lugar de la cadena formati-
va. Sin motivacién individual y grupal y una ética del esfuerzo, dentro de una
cultura formativa compartida que lo apoye y sostenga en el tiempo, no hay for-
macion posible. Al mismo tiempo, ni el individuo ni la empresa podran optimi-
zar sus esfuerzos si no cuentan con un marco de proyectos institucionales que
les de cobertura y aporten vision y liderazgo a largo plazo.

En el sector del metal, como en otros, el nexo entre la utopia formativa y la for-
macion real en las empresas se expresa principalmente por via de los planes
de demanda (planes de empresa) y los planes sectoriales. Esta es la forma ins-
titucional que ordena estrategias y recursos, econémicos y humanos, en torno
al ideal formativo.

El andlisis revela, en concordancia con estudios precedentes, que hay eviden-
tes problemas de correspondencia o de ajuste entre las macroestrategias na-
cionales o sectoriales con las microestrategias empresariales. En particular, la
gran empresa tiende, en su gran mayoria, a ser refractaria a los planes secto-
riales y confia su formacion a sus planes internos.

Dos concepciones acerca de la formacion

En esta situacion, confirmando los resultados de otros estudios, se produce
una division de funciones entre la formacion de demanda y la que promueven
las organizaciones, especialmente los sindicatos, en los planes sectoriales.
Para estos se trata de extender la formacién a la mayor cantidad posible de
trabajadores y fomentar mejorar su empleabilidad, para las empresas la forma-
cion debe responder a demandas especificas, que parten de tanto de las con-
tingencias como de las prospectivas de su negocio.

De este modo, se desarrollan dos visiones que dan lugar a dos lineas paralelas y,
en muchos casos, no convergentes de apoyo a la formacion: una defensiva, y am-
plia, de alerta frente a las “inclemencias” del tiempo laboral y otra ofensiva en fun-
cion de la interpretacion empresarial de lo que son las demandas del mercado.

En todo caso, el desajuste micro/macro afecta a todos los agentes sociales, in-
cluyendo a los propios sindicatos. Asi, refiriéndose a su papel en la formacion
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continua se afirma en otro estudio: “otro problema enfrentado por la organiza-
cién sindical es que, en ocasiones, el interés existente a nivel nacional en mate-
ria formativa por parte de las organizaciones sindicales puede no verse refleja-
do en el ambito de la empresa’ (Clydon y Green: 1994)”%

Por eso, el desafio estratégico para la formacién, en cualesquiera de sus va-
riantes, es hacer corresponder los discursos y las politicas nacionales y secto-
riales con las micropoliticas a nivel de empresa®. O, expresado de otra manera,;
hacer corresponder la utopia formativa con la compleja realidad de las empre-
sas espafiolas, pasar de la formacién como palabra mégica o fetiche a la racio-
nalidad de las politicas y proyectos formativos concretos, evaluables en ese
contexto, junto a las metas y recursos disponibles por los actores empresaria-
les. Teniendo claro que formacion no se reduce a la planificacion de cursos
mas 0 menos acertados en cuanto a su contenido, sino ofrecer la oportunidad
de que esos conocimientos sean valorados en el marco de practicas laborales
articuladas con proyectos formativos, integrados a su vez con las estrategias
empresariales.

Desconocimiento de la formacién por parte de los trabajadores

De todos los interlocutores considerados en esta investigacion los que mues-
tran un discurso mas débil sobre el tema formativo son los trabajadores, ex-
ceptuando aquellos con responsabilidades sindicales. Al mismo tiempo, las ex-
periencias particulares muestran una casuistica muy dificil de recoger en el
contexto de esta investigacion. Se han observado experiencias muy favorables
frente a otras decididamente negativas, con una tendencia a encontrar valora-
ciones mas criticas en los operarios “de linea”.

La investigacion ha podido distinguir empresas y empresarios que, efectiva-
mente, apuestan por la formacién como una cuestién de interés compartido
con los trabajadores, que se expresa en la participacion conjunta en proyectos
formativos de largo alcance. Sin embargo, la investigacion realizada permite in-
tuir un desconocimiento importante de la formacion por parte de los propios
trabajadores, en particular entre aquellos situados en las posiciones inferiores
de la piramide funcional.

28 Lawlor, T. Et al. “La Intervencién sindical en la provisién de formacion continua en Espafia: analisis
de un estudio empirico”
29 Y, dentro de ella, a los proyectos formativos individuales.
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Este desconocimiento parece corresponderse con el desconocimiento del pro-
pio “derecho a la formacion”, asi como de la participacién de la masa salarial
en la financiacion de aquélla a través de la cuota correspondiente. La forma-
cion aparece méas como el resultado de una accion discrecional de la empresa
que como el ejercicio de un derecho.

Por otra parte, la necesidad de una formacién profesional permanente a lo lar-
go de la vida laboral es aun insuficientemente percibida y valorada por los tra-
bajadores. Los esfuerzos en formacion se concentran en las primeras etapas
de la vida laboral como medio de acceso a un puesto de trabajo o como medio
de mejora de las condiciones laborales, y s6lo son rescatados cuando se dan
procesos de reestructuracion inminentes. Entre los ocupados que cursan estu-
dios, sélo el 23% lo hace en relacién a aspectos de la vida laboral o el reciclaje
profesional®.

En el mismo sentido, el 91% de los trabajadores considera que las necesida-
des formativas estan suficiente o completamente cubiertas en su empresa®.

Formacién y valor afadido: la calidad de la formacién

Se repite con insistencia por parte de todos los agentes involucrados en la for-
macion que ésta es un factor central en la creacion de valor afiadido, tanto
para el trabajador como para la empresa.

Sin embargo, la discusién acerca de la calidad de la formacién no cuenta con
instrumentos conceptuales y practicos sobre los que exista consenso y sean
utilizados de manera generalizada. Abundan los informes que confunden el éxi-
to de la formacion con el nimero de cursos desarrollados en tal o cual ambito,
el nimero de trabajadores formados o el dinero invertido en ellos, etc. Siendo
estas cuestiones importantes, en absoluto pueden sustituir investigaciones
que evallen la eficacia y la eficiencia formativa en relacién a objetivos determi-
nados previamente.

La formacién no soélo es un factor para generar valor afiadido, sino que ella
misma debe ser revalorizada inyectandole valor y prestigio para oponerse a su
devaluacién y trivializacion.

30 Estadisticas del MEC. 2003.
31 Estudio evolutivo del sector del metal. 2002.
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Formacién y tecnologias: el sesgo “maquinista”

En el sector se ha convertido a la formacién en sinébnimo de “aprendizaje de
nuevas tecnologias” y, dentro de estas, las directamente aplicables a las “ma-
quinas” que maneja el trabajador. A su vez, la digitalizacion creciente de estas
maquinas ha transformado a los trabajadores en “operadores de interfaces”.

Por lo tanto al final se ha producido una identificacion entre especializacion
tecnologica y formacion en el manejo de interfaces.

Este “sesgo maquinista” es puesto en evidencia por algunos agentes sociales
del mismo sector para los cuales es necesario tener un “sentido amplio de la
formacion”.

“No sélo aprender sobre herramientas y aplicaciones; es
también como se pone un producto en el mercado (...) los
ingenieros tienen que comprometerse con el mercado; tienen
que vender. El producto tiene que gustar, tiene que ser
bonito, ergonémico...”

(Informante-Asociacion empresarial)

Las mejores practicas de formacion profesional

Como sefialamos mas arriba, en las grandes empresas incluidas en este estu-
dio existe una importante autosatisfaccion y “orgullo” con sus propias metodo-
logias de formacién y evaluacion, que consideran parte del know how no direc-
tamente transferible hacia el exterior.

En estas empresas la mayoria cuenta con estructuras organizativas avanzadas
que implican la disponibilidad de recursos humanos, técnicos y econémicos y
una concepcién de la formaciéon como un proveedor de servicios a las demas
areas de la empresa.

“Cuando yo hablo de formacion con la “produccién”, como
se dice aqui, yo considero a mis compafieros de produccion,
logistica, calidad y al mismo director como un cliente.
Recursos Humanos en este tema es un proveedor interno.
Yo tengo mis clientes y valoro su satisfaccion”
(Informante—-Responsable de RRHH)

La formacion en las empresas que manifiestan tener politicas formativas avan-
zadas, presenta los siguientes rasgos comunes:
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Forma parte de la estrategia general de la empresa.

El departamento correspondiente cuenta con recursos econémicos a la al-
tura de su funcion.

La formacion tiene un estatuto central y se “resiste” a la tentacion de redu-
cirla en “tiempos dificiles”.

“La formacion ha sido la Unica de las partidas
presupuestarias que, a pesar de los procesos de ajuste que
hemos tenido que estar haciendo de todo tipo, no se ha
recortado”

(Informante—-Responsables de RRHH)

Se organiza a partir de planes y programas explicitos que definen objetivos
e indicadores de éxito.

Esta avalada por la alta direccion de la empresa.

El departamento de Recursos Humanos y/o Formacion tiene una mayor re-
levancia dentro del organigrama empresarial.

En la definicién de las estrategias formativas se cuenta con la participacion
de los trabajadores y sus representantes sindicales.

En algunos casos la formacién esté ligada a la gestién por competencias.
Cuenta con un sistema explicito de detecciéon de necesidades y mecanis-
mos de evaluacion de resultados.

Estos rasgos caracterizan la situacién ideal para el desarrollo de la formacién y
sus procesos evaluativos. Como se puede observar, las condiciones de realiza-
cién de esta formacién son bastante exigentes y asi se ha verificado en las
fuentes y empresas consultadas.

La evaluacién de la formacion: la asignatura siempre pendiente

“Si, se hace evaluacién pero no con la profundidad

con la que habria que hacerla. Si se hacen encuestas de
satisfaccion de los empleados después de realizar la formacion.
Es decir, se sabe sobre si los cursos son buenos o no,

pero no sobre su eficacia, es decir sobre

el retorno de la inversion”

(Informante—-Responsable RRHH)

“Yo creo que habria que hacer inclusive un informe

economico de la inversion que hemos tenido en formacion vy el
rendimiento que hemos conseguido. Esto no se hace

y mucho menos de manera sistematica. Sabemos que no

es un gasto y si una inversion pero no cuanto nos rinde”
(Informante—-Responsable RRHH)



Observatorio industrial del sector de bienes de equipo Estudio sectorial sobre formacién profesional 53

Existe un total acuerdo acerca de que la evaluacion es un procedimiento de
mejora de la formacién pero, al mismo tiempo, se es consciente de las limita-
ciones y de los problemas que hay que resolver, por ejemplo, la falta de plani-
ficacion y evaluacion sistematica que afecta a muchas iniciativas formativas,
en general, presionadas por el “dia a dia”.

“Hoy la formacién se hace sobre la marcha. Se trata de una
formacion de corto plazo, de falta de tiempo, de interés.
Seria necesario que existiese una mayor interaccion entre las
partes, es decir, entre los directores del departamento de
Recursos Humanos y de la empresa de formacion para
evaluar la eficacia de la formacion”

(Informante—Entidad de Formacion)

Tal y como se sefiala en la introduccién el objetivo de este estudio no es la eva-
luacion de las politicas formativas, ni a nivel sectorial ni a nivel de la empresa. A
Su manera, no obstante, es una forma de evaluacion basada en las percepcio-
nes expertas con el fin de dibujar con trazos gruesos el estado de opinién ge-
neral sobre el tema. Por ello, hay que referirse, aunque sea de manera sucinta,
a lo que se entiende por evaluacién de la formacién y aportar una visién ge-
neral acerca de su practica en el sector.

Como la evaluacion de cualquier programa social la referida a la formacion es
“un proceso permanente y continuo de indagacion y valoracion de la planifica-
cion, la ejecucion y la finalizacion del programa social. Su finalidad es generar
informacion, conocimiento y aprendizaje dirigidos a alimentar la toma de deci-
siones oportunas y pertinentes para garantizar la eficiencia, la eficacia y la cali-
dad de los procesos, los resultados y los impactos de los programas (...). La
evaluacion es un proceso permanente que se inicia desde el mismo momento
en que se identifica el problema que da origen al programa y acompafia toda la
vida del mismo hasta finalizar su ejecucion”®.

La evaluacion de la formacién es un mecanismo complejo. En algunos casos
es facilmente evaluable, por ejemplo en relacion a las habilidades para el ma-
nejo de un interfaz de una maquina; se sabe si la formacion ha sido eficaz si el
operario puede finalmente manejar la maquina y se inserta sin problemas en el
proceso productivo. Lo que no sabremos, salvo que se instituyan las medidas
pertinentes, es la eficiencia de dicho proceso formativo, es decir el nivel de
ocupacion de recursos en un tiempo determinado.

32 CINTERFOR
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Constatamos que, segun declaracion de nuestros entrevistados y la evidencia
de otras investigaciones al respecto, las practicas de evaluacién en las empre-
sas espafiolas se realizan pero no con la profundidad necesaria®. Lo habitual
son las encuestas de satisfaccion de los empleados al finalizar la formacion. Es
decir, se evalla la percepcion de la calidad del curso, generalmente desde el
punto de vista docente y de los contenidos, pero no se lleva més alla.

“Eso no se hace y mucho menos de manera sistematica.
Sabemos que no es un gasto y si una inversion, pero no
sabemos cuanto nos rinde”

(Informante—-Responsable de RRHH)

Como se sefiala en un documento de la Diputacion de Barcelona®, “en la mayoria
de actividades formativas, especialmente cuando partimos de una cierta herencia
académica de la formacion, somos capaces de abordar correctamente algunos de
los aspectos de la evaluacion. Por ejemplo, al final de las actividades formativas
seguramente pulsamos la opinién de los participantes sobre el desarrollo de la ac-
tividad formativa. En otras ocasiones, segun la naturaleza de la formacion, estable-
cemos unas pruebas para saber el grado de asimilacion de los aprendizajes y, en
otras ocasiones, reflexionamos sobre cdmo ha ido nuestra gestion como promoto-
res de la formacion. Pero casi siempre, aduciendo razones de complejidad, orilla-
mos el realizar una evaluacion del impacto de la formacion”.

La complejidad de la evaluacion de la formacién no implica que no pueda realizar-
se e ir mas alla de la consulta de las opiniones de los asistentes a los cursos.
Como se sefiala en el mismo documento de la Diputacion de Barcelona: “A pesar
de que la evaluacién es una de las partes mas importantes del sistema formativo,
es también un objetivo permanentemente deseado pero nunca alcanzado. Es ha-
bitual advertir como cuando los agentes de formacion nos reunimos para hablar
de nuestra actividad, nos quejamos rapidamente de lo dificil que resulta evaluar la
formacion”.

A continuacion se insiste en que la evaluacion es posible siguiendo los criterios
de la evaluacion de programas sociales: “La evaluacion de programas aporta
informacion sobre los efectos de estos, es decir, aquellos efectos que no se ha-
brian dado por la ausencia de los programas. Desde este punto de vista, la eva-
luacion, y la evaluacion de la formacién no es ninguna excepcion, es un analisis
de resultados. La evaluacion pretende que sus resultados sean utilizados para

33 Nuevamente aqui, como en relacién a muchas de las afirmaciones que se hacen el documento,
hay que subrayar las valiosas excepciones a éstas y que confirman la heterogeneidad de las reali-
dades formativas en el sector.

34 Servei de Formaci6 Local Diputacié de Barcelona. Formacion Continua y Evaluacion.



Observatorio industrial del sector de bienes de equipo Estudio sectorial sobre formacién profesional 55

saber si la formacién ha resuelto el problema o la disfuncién reconocida”. Por
ultimo, se recuerda que “todo proceso formativo debe evaluarse. Por ello,
cuando se planifica la propuesta formativa también se debe planificar su eva-
luacion. La evaluacion debe vincularse a las necesidades formativas y éstas, a
los problemas de la organizacion. La evaluacion debe preocuparse también por
la eficiencia de las propuestas formativas. La evaluacion es un proceso sistema-
tico que debe realizarse con rigor”.

Aunque carecemos de datos sectoriales y nacionales, la evidencia parcial
aportada por la investigacion nos lleva a pensar que la evaluacion constituye
una de las mas importantes tareas pendientes de la formacion. Y esto a pesar
de que gran parte de las acciones complementarias gestionadas por la Funda-
cién Tripartita (y su mismo objetivo institucional) incluyen la evaluacién de la
formacién y que existen empresas, entre las consultadas, que desarrollan y
consideran centrales los procesos evaluativos.

Sin embargo, desde algunas organizaciones se reclama un mayor interés y pro-
fundizacion en las practicas evaluativas, en particular en sus aspectos de efi-
cienciay eficacia en la empresa, al mismo tiempo que una visién mas estratégi-
ca que vincule la formacién con los macrodesafios del sector.

“¢Alguien ha analizado la efectividad de la formacion? por
ejemplo, las evaluaciones esas que hacen; te mandan un
boletin diciendo que el sector del metal ha gastado no se
cuantos euros en cursos; tantas mujeres, tantos... jdel metal!
¢pero qué es el metal?. jAqui lo que habria que decir es: en
este pais se detectan sectores emergentes, los sectores que
estan pasandolo mal y lo que tienen que decir es: ese sefior
que esta aqui lo podemos pasar aqui haciendo cursos de
reconversion”

(Informante—Asociacién empresarial)

Por otra parte, una investigacion financiada por la Fundacién Tripartita destina-
da a analizar las practicas evaluativas desarrolladas en el marco de la Acciones
Complementarias del afio 2002 y basada en el andlisis de 84 proyectos de eva-
luacion, llega a las siguientes conclusiones:

— “La mayor parte de las metodologias analizadas resultan excesivamente en-
focadas en ambitos especificos, orientandose directamente a la evaluacién
de impacto sobre el trabajador y la empresa, sin plantear un modelo de eva-
luacién que incluya, por ejemplo, la evaluacion diagnéstica del disefio y
programacion de las acciones formativas o el seguimiento y evaluacion del
proceso de imparticion de las mismas.
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— Se detecta un grado insuficiente de desarrollo efectivo de las metodologias
y herramientas-cuestionarios, guiones de entrevistas y grupos etc., en
cuanto a su adaptacion especifica a nivel sectorial y para cada perfil profe-
sional.

— Se aprecia una carencia significativa en las metodologias analizadas en re-
lacion a los procesos de implementaciéon requeridos -operativa de trabajo-
para la correcta aplicacién de las mismas, la identificacion de los medios
técnicos y humanos necesarios y la utilizacion y aplicacion posterior de los
resultados generales.

— Las préacticas mas habituales se centran en la evaluacion de reaccion o res-
pondente, sin plantearse niveles mas avanzados que permitan generar in-
formacion para valorar la pertinencia, eficacia o eficiencia de los procesos
formativos”®.

En general, lo que se postula para la formacion también debe postularse para
la evaluacion de las acciones incluidas en ella. Hay suficiente evidencia para
demostrar que la discrepancia micro/macro también se da en el terreno evalua-
tivo. Las planes de evaluacion sectoriales sélo tienen valor si forman parte de
un proyecto formativo que les de sentido. En ausencia de un proyecto consis-
tente, o si se produce la ruptura entre lo macro y lo micro, las evaluaciones se
veran también afectadas negativamente.

Las mejores practicas en la evaluacion de la formaciéon

Aguellas empresas que tienen una politica formativa mas avanzada incluyen
con mayor intensidad mecanismos evaluativos de las acciones formativas. De
tal manera que podemos postular que la calidad de la formacion esta estrecha-
mente vinculada con la calidad de las evaluaciones y viceversa.

Las caracteristicas que podriamos definir, de modo provisional, como las bue-
nas practicas en materia evaluativa serian las siguientes:

— La evaluacion esta incorporada a los procesos formativos de forma “natu-
ral”, es decir, formar y evaluar son parte de un mismo proceso.

35 “Anaélisis de metodologias y herramientas para la evaluacion de la formacion continua. Propuestas
metodologicas”. Ikertalde. Expediente C20020713. Fundacién Tripartita.
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— Los instrumentos de evaluacion han sido elegidos de acuerdo a los objeti-
vos buscados.

— Los resultados de las evaluaciones sirven para guiar los planes futuros
(feedback).

— Se basa en modelos propios de evaluacion, adaptados de modelos estan-
dar (ie. Kirpratick).

— Utiliza indicadores propios.

— Incluye mecanismos de evaluacion a partir de diferentes fuentes.

— Existen mecanismos de difusion y transferibilidad interna y externa de sus
resultados.

Si consideramos la anterior definicién u otras equivalentes como la que sefiala
que “la evaluacién es el enjuiciamiento de la valia o el mérito de un objeto™, lo
que observamos en el sector es el desarrollo de una gran cantidad de investi-
gaciones evaluativas, principalmente incluidas dentro de las acciones comple-
mentarias financiadas por la Fundacion Tripartita.

Sin embargo, aunque la practica de la evaluacién es multiple y puede abarcar
todas las etapas del proceso de disefio y ejecucion de un programa, en la ma-
yor parte de las practicas de evaluacion revisadas en dichos estudios, suma-
das a las que nos han relatado los expertos consultados en esta investigacion,
se observa lo siguiente:

a) Se basan mayoritariamente en la consulta de la opinién de los participantes
en los cursos de formacion, que algunos complementan con la pregunta a los
docentes y a los responsables de area donde se desempefia el trabajador.

b) Lo anterior significa que no se realizan evaluaciones que incluyan, por ejem-
plo, la evaluacién diagnostica, del proceso, de resultados e impactos, 0 mu-
chas otras de las practica habituales de evaluacion de programas sociales que
permiten generar un conocimiento mas complejo y Gtil acerca de la eficacia y
eficiencia de los procesos formativos.

c) No parece existir un proceso de difusion sistematico relevante de los conteni-
dos de dichas evaluaciones que puedan servir de modelo o simplemente de refe-

36 “La investigacion evaluativa es un area dedicada a recabar, analizar e interpretar informacién acer-
ca de las necesidades, aplicaciones y trascendencia de las interacciones con las que se busca la
superacion de la humanidad mediante el mejoramiento de las condiciones sociales y de la vida co-
munitaria”. Rossi.P.H.; Freeman. H.E. Evaluacién: un enfoque sistematico para programas sociales.
Méjico. Trillas. 1989.
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rente informativo para otros procesos evaluativos y/o practicas formativas. Esto
reduce significativamente las posibilidades de apropiacién de dichos conocimien-
tos por otros agentes no implicados directamente en las evaluaciones.

d) Los responsables de las empresas consultados consideran los planes de
empresa individuales como los Unicos relevantes y se muestran en algunos ca-
so0s, incluso, displicentes tanto frente a las ofertas formativas como frente a las
practicas evaluativas que trasciendan de la empresa.

Para estos responsables, son evaluables las practicas formativas concretas lle-
vadas a cabo dentro de sus empresas. Dichas practicas formativas se supone
que deben realizarse a partir de sus objetivos particulares, sus propios procedi-
mientos de deteccidn de necesidades, implantacion y gestion y, por Ultimo, sus
propias acciones de evaluacion.

Formacion proactiva y formacion defensiva

La formacién, como cualquier otra dimensién empresarial y laboral, esta afec-
tada por el contexto econémico en el que se encuentra y en el actual conviven
una vision de la misma como una practica “proactiva”, de anticipacion y previ-
sién de cambios, con una vision “defensiva”, como adaptacion a la tecnologia
y/o como barrera o limite al debilitamiento de las condiciones del trabajo y del
empleo.

Esta diferencia entre formaciéon “proactiva” y formacién “defensiva” no es tri-
vial. Dado el caracter no central de la economia espafiola en el contexto mun-
dial y europeo, el tipo de formaciéon que domina es una formacion adaptativa a
los cambios tecnoldgicos.

No hay, salvo honrosas excepciones, formacion para la innovaciéon tecnologi-
ca (proactiva) sino formacién para la adaptacion tecnolégica (reactiva) y aun
ésta en una medida mucho menor que lo necesario. Alrededor del 68% no pla-
nifica sus acciones formativas o lo hace a corto plazo®.

“Yo creo que somos reactivos; trabajamos en formacion en
funcién de las necesidades. Nos cuesta adelantarnos a las
necesidades”

(Informante-Responsable RRHH)

37 Estructuracion y descripcion de la Formacion Continua en el Sector del Metal. 2004.
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Esto sucede incluso en aquellas empresas tecnolégicas punteras establecidas
en Espafia pero que son, en su gran mayoria, filiales comerciales de multina-
cionales que mantienen su “cerebro” (disefio e |+D+l) fuera de Espafia.

“Nada mas fabricar el producto en EE.UU. se prepara el
material para la formacion que nos llega en forma de cursos”
(Informante-Responsable RRHH)

Por otra parte, las acciones de formacion continua son de corta duracion, en
grupos reducidos, mayoritariamente presenciales, sin una significativa diferen-
cia por sexo o edad de los participantes, realizadas durante la jornada laboral o
en tiempo compartido, dirigidos al &rea de produccion a los trabajadores cuali-
ficados o técnicos y profesionales de apoyo.

Formacion y cultura de empresa

Repetimos que donde observamos mayor consistencia, seguridad y proactividad
en las politicas formativas es en aquellas empresas donde la formacién es una
funcioén vinculada a los planes de negocio corporativos. Es decir, donde formacién
y estrategia de negocio estan integrados dentro de una misma cultura.

Segun se desprende de algunos datos disponibles, la empresa espafiola en
general todavia no valora suficientemente la formacion continua de sus trabaja-
dores como fuente de mejora competitiva (el 60% de las de menos de 20 tra-
bajadores ni siquiera tiene previstos planes de formaciéon®).

La existencia de “cursos” no garantiza la existencia de una “cultura de la for-
macioén”. Si entendemos por ésta una articulacién compleja de valores, com-
portamientos, proyectos, iniciativas, etc., comprendida, interiorizada y estimu-
lada por todos los miembros de la empresa (directivos, empleados, sindicatos).
En este estudio no se detecta la existencia de manera generalizada de esta
cultura de la formacién solida y con capacidad de guiar las practicas formati-
vas y motivar a los agentes involucrados.

¢ CREES QUE EXISTE UNA CULTURA DE LA FORMACION?
“Poca, todavia. El porcentaje de trabajadores que se forma
en Espafia es bajisimo, bajisimo si lo comparamos

con otros paises”

(Informante—Entidad de Formacién)

38 Estudio evolutivo del sector del Metal. 2002.
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Pero mas alla de los indicadores cuantitativos de cobertura lo verdaderamente
importante es la ausencia de una “cultura de la calidad”, que con las notables y
meritorias excepciones del caso, justamente ponga su acento en la optimiza-
cion sistematica de las acciones formativas.

Déficit de formacion y déficit de cultura de recursos humanos

La calidad de la formacion, su consistencia, su permanencia en el tiempo, etc.,
depende previamente de la existencia de una cultura de recursos humanos
“sincera”, que efectivamente haya apostado por el componente humano en la
empresa y el valor de su conocimiento como valor cultural y econémico, y no
como un simple sometimiento a la “moda formativa” o un aggiornamiento en
busca de una mejor imagen publica.

“Al final el concepto de desarrollo de las personas
depende de cémo funcione una organizacion y de su
cultura y eso se tiene o no se tiene. Y eso no lo
cambias por mucho que el gobierno marque pautas,
tl no cambias una cultura organizativa ni en dos ni en
tres afios; eso lleva mucho tiempo”
(Informante-Responsable RRHH)

En este contexto, un indicador relevante de la importancia asignada a los re-
cursos humanos en la empresa es la importancia concedida al propio departa-
mento de Recursos Humanos y/o de Formacion en las empresas, a su vez, re-
velado, entre otros indicadores, por su situacién en el organigrama y su
relacion con la alta direccion. Y esta situacion es, al parecer, muy variable den-
tro de las empresas.

La formacion y su calidad depende de la disponibilidad de recursos y de inicia-
tivas planificadas y esto, a su vez, depende de que sea vista como un area de
gestién avanzada y, por lo menos, equivalente a otras areas punteras dentro de
las empresas. La condicion de “maria”, que observamos en algunos casos, no
ayuda a su consolidacion como instancia con capacidad de decision sobre un
tema de la relevancia de la formacion profesional.

Trayectorias formativas y empleabilidad

El principal efecto de la formacidn continua en las empresas segun las encues-
tas a los empresarios es la mejora en la ejecucién de tareas en el puesto de tra-
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bajo (81% de los casos®), frente a otros aspectos relacionados con el concep-
to de empleabilidad, como pueden ser la promocién o la movilidad internas.

La empleabilidad, desde el punto de vista empresarial, es un efecto secundario
de la formacion profesional. La formacion, se dice, esta ante todo al servicio de
las necesidades de las empresas. El hecho de que la formacion le sirva al tra-
bajador para su biografia laboral es un resultado positivo pero no puede con-
fundirse con el objetivo principal de la empresa.

“¢Las empresas estan para ganar dinero o para formar?”
(Informante-Responsable de RRHH)

Esta independencia de objetivos da lugar, en algunos casos, al desarrollo de li-
neas formativas paralelas: la de la empresa y la de los trabajadores. La inesta-
bilidad laboral y la busqueda de nuevas oportunidades puede llevar a trayecto-
rias formativas erraticas, es decir, basadas en la acumulacién de cursos sin
conexion entre ellos, sin proyecto articulador y sin capacidad para, a partir de
ellos, construir trayectorias profesionales sélidas. Se apuesta a “cuanto mas
mejor” confiando en que al ampliar el rango formativo existan mas posibilida-
des de que “algo caiga”.

En este sentido, se produce una disonancia o distancia en las trayectorias for-
mativas, en dos sentidos:

a) Entre las trayectorias formativas y las trayectorias laborales. Se tiene un
empleo, pero el contenido de trabajo no se corresponde con las cualifica-
ciones formales obtenidas.

“Yo es que no tengo nada que ver con esto; soy licenciada
en Filologia Hispanica. Daba clases de espafiol para
extranjeros. Es un trabajo que tiene muy pocas expectativas;
se gana muy poco dinero y como queria tener un piso,
mandé mi curriculo y empecé a trabajar (...) lo que hacemos
es ensamblar asientos

y mandarlos a Citroén”

(Informante-Trabajador)

b) Entre la trayectoria formativa individual y las trayectorias formativas empre-
sariales. La busqueda de formacion profesional fuera de la empresa, ya sea
recurriendo a la oferta formativa sectorial gestionada por los sindicatos o

39 Estudio evolutivo del sector del metal. 2002
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asociaciones empresariales o privada, se produce generalmente entre aque-
llas personas que han desechado la posibilidad de la promocién internay se
plantean buscar trabajo fuera de la empresa.

“Yo estoy en esta empresa pero, por otro lado, sigo
buscando trabajo”
(Informante-Trabajador)

Estas personas desarrollan un curriculo privado “oculto” frente a la empresa,
esperando que se les presente una nueva oportunidad laboral.

“Esto que estoy haciendo es del sindicato. La empresa no
sabe que estoy en este curso”
(Informante-Trabajador)

La formacién continua no ha hecho una apuesta clara
por la innovacién didactica

La formacién continua sigue descansado muy mayoritariamente en el modelo
presencial. La innovacién didactica, que también puede entenderse como un
indicador de interés formativo, no constituye una practica generalizada.

El uso de recursos online es muy minoritario. Sin embargo, se observa una co-
rrelacion importante entre cultura formativa y aquellas empresas que desarro-
llan propuestas de innovacion didactica mediante medios interactivos o espe-
cificamente online.

“Va a sequir creciendo; cada vez hay mas productos que
dan garantias. Somos una empresa que ha desarrollado su
propia plataforma de e-learning y estamos creando una serie
de contenidos propios”

(Informante—Responsable RRHH)

“Nosotros hemos dado un salto “cuantico” y hemos puesto
toda la informacion sobre formacién en la red, en una
intranet y hemos generado una especie de campus virtual y
toda la formaciéon que damos esta ahi volcada. Tenemos
mas de tres mil referencias para la formacion técnica y para
la formacion gerencial.

(Informante-Responsable RRHH)

El uso de estas metodologias ha implicado un cambio importante en la manera
de practicar la formacion, que en algunos casos ha sido muy exitosa.
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“Para nosotros ha sido un cambio cultural, porque hemos
pasado de la tipica formacién presencial en aula a una
herramienta que es algo mas fria y que pensdbamos que iba
a costar mucho implementar, porque era un elemento
rupturista y que la gente iba a paralizarse y no hacer
formacion, sin embargo en este afio y medio ahora el 48%
de la formacion que hacemos esta hecha a través de este
campus virtual”

(Informante—Responsable RRHH)

4.2.3. Los enunciados frente a la formacion

Las opiniones frente a la formacion muestran areas de consenso y de disenso
entre los actores involucrados. Dentro del “gran acuerdo general”, se observan
incluso disensos dentro de un mismo sector. No todos los empresarios piensan
exactamente lo mismo ni hay total homogeneidad en el discurso de los trabaja-
dores y sus representantes sindicales.

De una manera siempre “impresionista” y sin pretensiones de ser exhaustivos
podemos decir que el punto que genera mayor acuerdo es que la formacion es
un requisito para la insercién de Espafia en la economia globalizada.

“Si tenemos gente mejor formada esto nos pondra en una
mejor posicién”
(Informante—-Responsable de RRHH)

Este es uno de los asertos consensuales mas repetidos por las asociaciones
empresariales y los encargados de recursos humanos en las empresas y los
propios trabajadores y sus representantes. La utopia formativa esta presente
en todos los discursos. La formacion esté al servicio de un fin mayor cual es la
profundizacion de la integracion, desde una posicion mas solida, a una econo-
mia en mutacion.

La formacion no garantiza esta integracion pero lo que esta claro para todos es
que sin ella nada se puede hacer.

“Todos los empresarios estan de acuerdo que cuanto mas
capacitados y formados estén sus trabajadores méas
posibilidades tienen de competir. Si no, se salen

del mercado”

(Informante—Asociaciones empresariales)
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Por otra parte, también existe consenso en que la formacion de los trabajado-
res potencia su “empleabilidad”. En un contexto de rapidos cambios, el em-
pleo ya no esta asegurado de por vida dentro de una empresa. Los trabajado-
res tienen que asumir que tarde o temprano se encontraran con la necesidad
de buscar nuevamente trabajo. La formacion, especialmente en “nuevas tec-
nologias”, es imprescindible para estar “empleable”, es decir, apto para apro-
vechar las oportunidades que ofrece el mercado laboral.

La empleabilidad se ha consolidado como categoria descriptiva y la formacion
se ha afirmado como el requisito conductual para conseguirla. Otra cosa,
como hemos visto mas arriba, es quién tiene la responsabilidad de formar para
la empleabilidad, las empresas o los trabajadores apoyados por los sindicatos
y las consecuencias que esto tiene para las trayectorias formativas.

Por dltimo, existe acuerdo en que la formacion tiene que seguir a los cambios
tecnoldgicos a la velocidad a la que estos se desarrollan.

“En un mercado muy &gil y muy cambiante tienes que estar
‘a la Ultima’; cada pocos meses debes estar en un tema
distinto y necesitas formacion o te formaras sobre la marcha”
(Informante-Trabajador)

La formacién es una accién adaptativa (una variable dependiente) de respues-
ta, frente a los cambios tecnoldgicos que se consideran auténomos (variable
independiente) y no controlables por las empresas. La velocidad y la profundi-
dad de las innovaciones tecnoldgicas exige una permanente adaptacion a es-
tos. La metéfora del “tren en marcha”, que no hay que dejar pasar, es perma-
nentemente aludida en los discursos. De este modo, la demanda apunta a
sincronizar la formacién con el mundo de la tecnologia y su concrecién en el
trabajo.

4.2.3.1. Las empresas

El discurso empresarial, representado en este estudio por las asociaciones y
los encargados de recursos humanos, expresa en todos los sectores estudia-
dos un alto interés por la formacién de los trabajadores y, en su mayor parte,
declaran una confluencia entre los intereses de ambos.

Con todo, predomina una visién en general mas positiva entre los responsables
de recursos humanos que entre los representantes de las asociaciones empre-
sariales. Estos Ultimos, desde una perspectiva mas amplia y sectorial, y con
mayor informacion, ven un presente complejo y un futuro mas incierto si no se
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toman medidas inmediatas que subsanen los déficits apuntados mas arriba.
Su postura expresa un “optimismo” no ingenuo que contempla, a la vez que
los desafios y avances, los desfases entre la utopia y los procesos formativos
concretos.

Los responsables de recursos humanos de las empresas, por el contrario, tien-
den a tener una percepcion mas positiva de la formacién desde la experiencia
de sus propios procesos formativos que, como es obvio, tienden a ser evalua-
dos como exitosos y modélicos. Esto se acentla en las empresas de mayor
contenido tecnoldgico en las cuales parece haber una mayor correspondencia
entre el discurso y las practicas formativas reales.

Los principales enunciados que emergen de este discurso empresarial son los
siguientes:

a. La formacion es una prerrogativa empresarial

Dado su particular conocimiento de la demanda de perfiles profesionales y de
las necesidades formativas adecuadas a esos perfiles, los empresarios y sus
representantes consideran que son ellos los que toman la decision en cuanto a
politicas formativas, tanto dentro de las propias empresas como en el nivel

sectorial.
“Quien conoce las necesidades somos nosotros, los
empresarios. Sabemos, con una perspectiva de cuatro o
cinco afios de antelacion, las necesidades que tendremos,
primero de formacién base. Sabemos ddonde va a haber
crecimiento de empleo y también sabemos qué sectores van
a reducir su capacidad de empleo. Sabemos qué sectores
nuevos estan naciendo con unos requisitos de formacién
especificos...) nosotros sabemos, intuimos o prevemos lo
gue vamos a necesitar en los proximos afios, entonces
preparas la cualificacién adecuada”
(informante—Asociaciones empresariales)

Desde esta perspectiva, se entiende que las asociaciones empresariales, por la
capilaridad de su estructura, son unos excelentes “sensores” de lo que ocurre
en los cambiantes mercados nacionales e internacionales.

“Tenemos un sistema de deteccion de necesidades
formativas porque tenemos nuestras propias empresas
distribuidas por todas las comunidades”
(Informante—Asociaciones empresariales)
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Desde el mundo de los profesionales de los recursos humanos, también atribu-
yen a sus sistemas formativos y evaluativos una mayor eficacia justamente de-
bido a la correspondencia entre sus proyectos y necesidades, que solo ellos
conocen y pueden satisfacer.

b. Demanda de mayores competencias en temas formativos

Esta posicion privilegiada de las asociaciones empresariales les faculta, seguin
ellos, para ser también 6ptimos formadores con conocimientos detallados de
las necesidades formativas y contenidos a impartir.

“Nosotros conocemos las necesidades, por lo tanto, la
formacion se ajusta a la demanda. Hacemos los cursos de
acuerdo a las necesidades que vas a tener. Si no, haces
parados de lujo”

(Informante—Asociaciones empresariales)

“Nosotros podemos implementar formacién a partir de la
informacion que recogemos por parte de nuestras
empresas”

(Informante—Asociaciones empresariales)

La ambicion estratégica de algunas asociaciones empresariales apunta hacia
una ampliacion de sus competencias formativas, extendiéndolas incluso a la
formacion reglada, es decir, a la “base” de la formacion profesional.

“Si tuviéramos medios tendriamos centros de FP propios.
Garantizariamos el trabajo de aquellos que logren un titulo,
cualquiera que sea la especialidad tendria trabajo. Porque
nosotros, sabiendo lo que queremos que sepa el trabajador
cuando llegue a nuestra empresa, N0s ocupariamos en esos
centros de formar a la gente”

(Informante—Asociaciones empresariales)

De esa manera se cerraria el circulo formativo integrandose directamente con
la empresa, Unica fuente, segun este planteamiento, informativa y experiencial
para la formacion.

Las asociaciones empresariales reivindican también su “labor de mediacion”
entre sus propios asociados y las administraciones para el acceso a subven-
ciones y planes agrupados, ahorrandoles tiempo y recursos, en un entramado
burocratico complejo en el cual, parece ser, es facil perderse.
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c. Poca articulacion entre las politicas formativas

La critica a la falta de sincronizacion entre los tres sistemas formativos, con al-
gunas excepciones, es recurrente en el discurso empresarial.

“Los sistemas de formacion publicos, donde se ha dado
muchisimo dinero, no estan sincronizados”
(Informante-Asociacion empresarial

La critica a la calidad del sistema de formacion reglada proviene sobre todo de
aquellas empresas todavia intensivas en mano de obra y dependiente de los
“oficios”. Desde aqui se argumenta que la FP no esta produciendo ni la canti-
dad ni la calidad de los recursos humanos necesarios para las empresas del
sector.

Sin embargo, esta visién no parece constituirse en la comun del sector. Segun
la mayoria, el sistema formativo reglado parece cubrir suficientemente las ne-
cesidades de formacion inicial demandadas por la empresa (solo el 14% de los
responsables de formacion de las empresas consideran que la necesidad de la
formacion continua se deba a carencias de formacioén inicial*). La elevacién de
los niveles de formacion inicial de los trabajadores en el momento de su incor-
poracioén a la empresa parece obedecer mas a una demanda social que a una
exigencia de las empresas, aunque a posteriori la disponibilidad de mayores
competencias internas pueda ser aprovechado de forma efectiva por éstas.

d. Pérdida y desprestigio de los oficios

De manera paralela a la critica sobre la falta de respuesta de la FPR emerge, en
los subsectores no tecnolégicos, la critica a la pérdida de los “oficios”, consi-
derada equivocada y perjudicial entre algunos empresarios de asociaciones y
responsables de recursos humanos y que se convierte en cierta nostalgia por
las formas tradicionales de transmision del saber.

“Aparece un problema: el hecho de que ahora no quiera
nadie estudiar los oficios. Un buen tornero o un buen
mecanico, nadie quiere mancharse las manos. ¢Mi hijo como
va a ser fontanero? Este es el problema. No nos hemos
ocupado de hacer una buena formacion profesional”
(Informante—-Responsable de RRHH)

40 Estructuracion y descripcion de la formacion continua en el sector metal. 2004.
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“Hay problemas de formacién del profesorado (...) es que
nos cargamos el sistema de aprendizaje, con los aprendices
que empezaban a los 14 6 15 afios al lado del maestro, del
gue sabia. Iba aprendiendo el oficio ‘a pie de obra’. Eso se
perdié por completo”

(Informante—Asociacién empresarial)

Esta queja por la “crisis de transmision” del saber industrial se expresaria, en-
tre otras, por la ausencia de mecanismos que faciliten esa transmision.

“No tenemos profesores para FP del mundo del trabajo. Los
que se jubilan no pueden impartir docencia, justamente
porgue son jubilados”

(Informante—Asociacién empresarial)

Esta crisis de los oficios se desarrolla en un contexto donde, paradéjicamente,
se estarian demandando de forma creciente profesionales cualificados al reva-
lorizarse su importancia y salario.

“Se hizo un curso de electricidad y los quince que se
presentaron eran inmigrantes. Ahi te haces a la idea de que
no tenemos profesionales de oficio. Hemos desprestigiado
mucho los oficios. Hemos querido que nuestros hijos fueran
a la Universidad, que fueran médicos y abogados y cualquier
cosa menos obreros”

(Informante-Asociacion empresarial)

“Esto empieza a cambiar porque la gente empieza a darse
cuenta que un soldador gana méas que un director de una
sucursal de un banco. Son economistas de alrededor de
treinta afios que han hecho un MBA, hablan inglés... pero
ganan menos que un soldador”

(Informante-Asociacion empresarial)

e. Excesiva burocracia y una regulacion de subvenciones engorrosa

Esta critica insiste en que la lentitud burocratica conduce a una permanente
desactualizacion de la oferta formativa frente a una realidad empresarial veloz
en sus mutaciones.

“En este sector en el que los cambios son tremendos se
cierra una empresa mafiana y se abren tres. ¢ TU crees que
se puede seguir negociando? ¢pero negociando qué?
(Informante—Asociaciones empresariales)
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La ley de subvenciones a la formacién es vista como algo que quita agilidad a
la financiacion de los planes formativos.

“La ley de subvenciones que hace un lio tremendo, con
avales, no se qué.. Luego lo del contrato del Estado. (...) el
problema es que la Administracion parte del supuesto de
que eres culpable”

(Informante—Asociaciones empresariales)

f. La propia denominacién “metal” es, cuanto menos, equivoca

Para las asociaciones y responsables de recursos humanos de empresas tec-
noldgicas la etiqueta “metal” expresa un serio problema de identidad y da
cuenta del desajuste institucional entre la formacion y las realidades empresa-
riales.

“Tenemos un problema de identidad. La etiqueta “metal” no
nos corresponde porque este sector se identifica con unos
sefiores que hacian hierros pero ahora mismo no”
(Informante—Asociaciones empresariales)

Este mismo “problema de identidad” se observa en los otros subsectores,
como por ejemplo, el de bienes de equipo.

“La primera discusién que tuvimos en el observatorio fue
definir qué eran los bienes de equipo”
(Informante—Trabajador-Representante sindical)

En el andlisis de datos secundarios observamos que las estructuras o esque-
mas de clasificacion sectorial de las distintas ofertas formativas (reglada, con-
tinua, ocupacional) ni son homogéneas entre ellas ni son coherentes con la re-
alidad empresarial.

Como sefialamos mas arriba “los conceptos de campos de cualificacion, areas
de competencia, familias profesionales, cdigos CNAE y CNO en que se basan
la mayoria de andlisis realizados, no responden a una realidad empresarial que
estéa sujeta a fuertes cambios. El mismo sector metal responde a una clasifica-
cion con la que pocas empresas se sienten identificadas y que, sin embargo,
es fuente para numerosos estudios e indicadores que, a la postre, se revelan
como no comparables en sus resultados y no acumulables en sus interpreta-
ciones.
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g. Falta una vision intersectorial o transectorial para la formacion

Por otra parte en los actuales espacios de redes de empresas la formacion in-
cluye también a otros tipos de empresas, por ejemplo, empresas de servicios
para la automocion y para la construccion.

“Metal tipico y especifico es el que enumeras pero luego
aqui en Catalufia,

la industria, el comercio y los servicios, la empresa auxiliar de
la construccién, también deben ser considerados”
(Informante—Asociacion empresarial)

Es decir, falta una vision de la formacion que permita transgredir las clasifica-
ciones que no dan cuenta de una realidad empresarial dindmica que, por defi-
nicién, es siempre transgresora de las taxonomias,

“Los CNAES son un estorbo”
(Informante—Asociaciones empresariales)

h. Los trabajadores no valoran la formacién y no estan dispuestos
a “sacrificarse”

Los trabajadores, sefiala este argumento, no desean invertir horas en una for-
macién que redundara en su propio beneficio.

“Se rien en tu cara; jsi yo
hago bien mi trabajo! ¢por qué tengo que formarme?
(Informante—-RRHH)

“Aqui la formacién no se impone; lo que pasa es que cuesta
mucho arrancar al trabajador esa percepcion de lo necesaria
que es la formacion. En el sector de la industria la
percepcion del trabajador es que yo tengo un horario de
siete a tres y un nimero de piezas; y yo hago mis piezas
bien y no me calientes més la cabeza. Y si me pones una
magquina nueva ya tendré un periodo de adaptacion; ti me
ensefias a manejar la maquina, lo que tengo que hacer, los
movimientos y yo lo hago...pero ya esta; no quiero mejorar o
no quiero saber mas o no quiero complicarme la vida,
porque para eso ya estas ti”

(Informante-RRHH)
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En el mismo sentido, un 33,6% de los empresarios citan como obstaculo a la
formacion dentro de la empresa, la falta de motivacién de los empleados™.

i. A las empresas les interesa formar a sus trabajadores
y temen que abandonen la empresa

Formar, aun con el riesgo de perder al trabajador formado es rentable porque,
si constituye un practica extendida en el sector, permite crear una masa laboral
con una mayor cualificacion que beneficia a todos.

“Si el conjunto de los trabajadores estan mas formados
tengo mas donde elegir”
(Informante-Asociacion empresarial)

También puede convertirse la formacion en un indicador de preocupaciéon por
el trabajador y que éste valore a la empresa justamente por este motivo.

“Yo apuesto a que mis empleados estén tan preparados que
puedan tener una opcioén personal de quedarse o irse a otra
compaiiia. Mi desafio o mi reto es ser capaz de retener a esos
empleados y que finalmente decidan permanecer en la compafiia”
(Informante-Responsable de RRH)

j- Los sindicatos no participan de manera constructiva en la formacion

Es en el nivel de la empresa concreta, aunque sometida a una variabilidad muy
grande, dependiendo de las particulares relaciones laborales que se den den-
tro de cada una de ellas, donde la relacién con los sindicatos puede ser mas
“tirante” y donde menos se reconoce su papel en la formacion.

“Los sindicatos tiene muy poco papel. Ayudan pero en ningin
sentido hacen todo lo que deberian hacer. Para la gestion de
fondos que vienen de la Administracion siempre los hacen juntos
pero, en lo demas, lo Unico que piden es que la formacion se
haga dentro del horario y todo el coste para la empresa Sélo les
proponemos ir a medias en los horarios. Por ejemplo, con el
inglés, que es una herramienta para la vida en general y no
entienden que seria justo que también ellos

pusieran algo de su parte”

(Informante-RRHH)

41 Estudio evolutivo del sector del metal. 2002.
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k. Los sindicatos, junto con las asociaciones empresariales,
estan participando en proyectos formativos valiosos

Este enunciado, con un significado exactamente contrario al anterior, expresa en el
nivel de las asociaciones empresariales la vision de que la participacion de los sin-
dicatos en espacios bi o tripartitos (con la inclusion de la Administracion) es muy fe-
cunda. Aqui el discurso empresarial reconoce la existencia de proyectos formativos
sélidos de largo alcance, fruto de voluntad de consenso y de una comprension
compartida acerca de los desafios de un sector o subsector particular.

En este punto puede ser paradigmatica la experiencia de FORMEGA, institu-
cién bipartita en Galicia, que después de algunos avatares ha comenzado a
funcionar como una entidad de formacion profesional regida por un patronato
con participacién empresarial y sindical.

“Hemos entendido que los problemas de formacion, de cualificacion y empleo
son comunes. Aunque a veces los veamos desde lados distintos de la mesa;
pero estamos viviendo lo mismo y tenemos los mismos problemas”
(Informante—Asociacion empresarial)

I. La eficacia y eficiencia de la formacién es algo dificil de comprobar

Parte importante de la debilidad de la formacion tiene que ver con su caracter
de “intangible” y con la distancia que hay entre las inversiones realizadas y los
efectos dentro de las empresas.

“La formacion es un poco humo. Se pueden gastar millones en
formacion y al final dices: ¢y esto en qué queda? Pues eso debe
quedar en el conocimiento de la empresa para generar productos y
servicios y sobre todo para tener al final un factor diferencial
competitivo respecto a otras empresas”

(Informante—Asociaciones empresariales)

Nos encontramos aqui con la habitual dificultad de evaluar los efectos de de-
terminadas politicas en relacién a los esfuerzos de inversion realizados. Esto
no sdlo sucede con cuestiones “blandas” como la formacién, sino también con
cuestiones “duras” como la investigacién y desarrollo.*

42 Un reciente articulo periodistico se titulaba asi: “Crisis de fe en el [+D+ i: un nuevo estudio pone en
duda que aumentar el gasto en innovacion mejore los resultados” El Pais. 12-02-2006. Los res-
ponsables del estudio sefialaban que “hemos encontrado escasa relacién estadistica entre el gas-
to de I+D y los resultados empresariales. No hay una relacion discernible entre el nivel de gasto y la
mayoria de los conceptos que miden el éxito corporativo”.
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m. La oferta formativa sectorial no es de calidad

La opcion preferente por la formacion dentro de la empresa mas que por planes
externos sectoriales parece ser una constante por parte de los encargados de re-
cursos humanos. Tanto si los cursos son para ellos mismos o si estan dirigidos a
los trabajadores, predomina una vision si no explicitamente negativa si por lo me-
nos no decididamente entusiasta frente a este tipo de oferta formativa.

“Los cursos de CONFEMETAL, como son cursos que
ofrecen en general y lo que quieren es llenar los cursos de
gente para cubrir el nimero de plazas, pues claro empiezan
a bajar el nivel. Dan la mitad de las materias y la mitad que
dan es de un nivel muy béasico con lo cual yo me aburro. Ese
es el problema de las grandes actividades formativas que se
hacen vox pépuli y que todo bicho viviente puede darlo. El
nivel es muy bajo, muy genérico y no cubre las expectativas”
(Informante-Responsable de RRH)

Esto habla de una cuestién preocupante: la pérdida del prestigio de los cursos
ofrecidos por las asociaciones y sindicatos en comparacion a la oferta privada
0 a la realizada dentro de las empresas con sus propios recursos. No hay que
olvidar que la formacion y todos los procesos de ensefianza-aprendizaje estan
sometidos también a las l6gicas del prestigio y la distincion social.

4.2.3.2. Los trabajadores y sus representantes

El discurso de estos entrevistados, cuya presencia es mayoritaria en la investi-
gacion, expresa la opinién menos informada sobre el tema de la formacion, sal-
vo cuando tienen al mismo tiempo responsabilidades sindicales. Los trabaja-
dores muestran una variabilidad enorme en cuanto a su relacién con la
formacion en el contexto de las diferentes culturas corporativas. Esta variabilidad,
como sefialamos al comienzo del documento, no puede ser recogida en este es-
tudio por sus caracteristicas exploratorias.

Sin embargo, sintetizaremos algunos de los principales enunciados del discurso
de los trabajadores y sus representantes. De la misma manera que lo hicimos en
el caso del discurso de la empresa, buscaremos los puntos de confluencia, re-
conociendo no obstante, cuando sea relevante, los aspectos diferenciales.
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a. La formacioén participa de la defensa del empleo

Frente a los efectos negativos de la flexibilidad laboral en general, y de la rees-
tructuracion del sector en particular, la formacion es un recurso defensivo y una
de las pocas armas de las que dispone el trabajador.

Ya sea entendida como “si estamos mas formados tendremos mas oportunida-
des de encontrar trabajo”, o teorizada como “la formacion forma parte del futu-
ro del empleo”, se quiere expresar la misma vison de la formacion como un va-
lor y un objetivo personal y colectivo a alcanzar.

Este enunciado destaca el caracter “defensivo” de la formacion frente a las
condiciones del trabajo y del empleo en el sector, a través de la obtencion
de una empleabilidad adaptativa a las contingencias de un mercado laboral
inestable.

“La formacién para el trabajador es una garantia, si no de
mantener el trabajo en el que se encuentra, si de encontrar
trabajo en el caso de despido”

(Informante-Trabajador)

Este enunciado representa la total asuncion por parte los trabajadores del dis-
curso y del ideal formativo, no ya en su vertiente utépica sino en su dimensién
pragmatica: la formacion es un recurso explicito para permanecer en el puesto
de trabajo y/o para aumentar las posibilidades de encontrar otro.

Sin embargo, esta afirmacion del valor pragmatico de la formacién se mantiene
como un principio abstracto, de dificil comprobacién. Es un “lugar comun”, ra-
zonable, pero no deja de ser una “creencia”.

b. Las empresas disefian planes de formacién adaptados solamente
a sus intereses

Esta es la critica mas habitual desde los trabajadores. Expresa una desconfian-
za frente a que lo ofrecido por la empresa vaya mas alla de responder a sus in-
tereses puntuales y no a las demandas mas amplias de los trabajadores.

La formacion es vista aqui no como el instrumento de respuesta universal a las
demandas de los agentes implicados, sino como un espacio de disputa de
suma cero: lo que uno gana el otro lo pierde. Implica una vision de la formacién
como expresion de una realidad tensionada.
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El papel de la empresa como oferente de formacién atractiva para el trabajador
es muy poco valorado por éstos (sélo el 5,2% de los trabajadores relacionan la
formacioén que reciben con el entorno de la empresa* con lo que son sus inte-
reses). Al mismo tiempo el 91% de los trabajadores considera que las necesi-
dades formativas estan suficiente o completamente cubiertas en su empresa*.

c. En un contexto de crisis, la formacion de los trabajadores es el eslabén
débil de la cadenay es lo primero que se reduce o simplemente se elimina

Para quienes comparten este enunciado, trabajadores y representantes sindica-
les, la paradoja de la formacion es que se elimina justamente cuando hace mas
falta, es decir, en periodos de crisis lo que se busca es el ahorro de costes.

La formacion, se dice, continua siendo percibida como un gasto y no como
una inversion que las empresas aplican discrecionalmente dependiendo de las
contingencias de su marcha econémica.

d. La empresa apuesta por la formaciéon de determinados perfiles
profesionales mas que por otros

La formacion, se dice, es selectiva: llega principalmente a los segmentos mas
altos de la jerarquia en la empresa y/o a los técnicos mas cualificados y no a
los operarios o0 puestos menos cualificados.

En particular los operarios “de linea” tenderian a estar sistematicamente excluidos
de la formacion, por lo menos de la formacion relevante; es decir, de aquella que
sirve tanto para la promocion interna como para la empleabilidad externa.

“En mi empresa no te envian a cursos. Envian a los de la
oficina técnica para los programas de disefio porque los
necesitan; disefiar en 3-D, eso si, pero al resto no”
(Informante-Trabajador)

De esta manera, se dice, se da la paradoja de que los recursos formativos se
destinan a aquellos que estan mas formados (“la formacién forma a los forma-
dos”), traicionando asf su propio ideal de cobertura amplia y no restrictiva.

43 Estadisticas del MEC. 2003.
44 Estudio evolutivo del sector del metal. 2002.
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La informacién recogida en el analisis de datos secundarios parecen confirmar
este punto de vista. Los trabajadores con mayores tasas de acceso a la forma-
cion son aquellos que cuentan con mayor nivel de formacion inicial. A partir de
ese filtro, el acceso a la formacion se ve muy condicionado (sélo entre el 2,5%
y 3,8% de los trabajadores de baja cualificacién realizan formacién®), siendo
los niveles técnicos y profesionales de apoyo los que, en términos relativos,
mayor formacién reciben.

e. Las empresas administran la formacion de manera discrecional

Relacionado con el punto anterior, los trabajadores tienden a ver la formacién
como un privilegio empresarial que funciona en algunos casos como “premio”
y no como el reconocimiento de un derecho universal.

La formacion es vista como una recompensa que se distribuye selectivamente de-
pendiendo de los intereses empresariales. Estas valoraciones se intensifican o de-
bilitan dependiendo de dos variables: el tipo de empresa y el tipo de trabajo des-
empefiado. En las empresas con mayor peso de actividades tecnolégicas
avanzadas la formacion ofrecida es mejor valorada por todos (trabajadores, res-
ponsables de recursos humanos y representantes sindicales). Por el contrario, en
aquellas empresas con un peso mayor de los operarios “de linea”, la manera de
administrar la formacion es criticada con mucha mayor intensidad.

f. La formacion no sirve, necesariamente, para la promocion interna

“Una persona como yo, con 15 afios de trabajo en la
empresa y mucha formacion se siente de alguna manera
frenado y dices: hasta aqui hemos llegado”
(Informante-Trabajador)

Por mucho que se afirme que formarse es el camino para la movilidad interna,
los trabajadores, se dice, ven frenadas sus posibilidades de promocién. Las
trayectorias profesionales se acortan cada vez mas. Los organigramas “pla-
nos” pueden reducir niveles de autoridad pero, sobre todo, reducen las oportu-
nidades de promocion profesional dentro de las empresas.

45 Estadisticas del MEC. 2003
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“Yo no espero nada porque la empresa tiene ya los puestos
colocados. Por ejemplo, yo entro de noche y para que me pasen de
la noche al dia, tienes que pasar unos pasos; primero te tienen que
hacer indefinida y después tienes que entrar en una lista con lo cual
para mi es casi imposible en esta empresa pasar de la noche al dia”
(Informante—Trabajador)

“Pasar de la noche a dia” tanto en sentido literal como metaférico, no es un resul-
tado directo de la formacion. Esta, aunque puede facilitar la movilidad horizontal
(polifuncionalidad), no siempre es garantia de movilidad vertical (ascenso).

Los trabajadores no perciben a la formacion continua necesariamente como un
mecanismo de promocion interna. Esto es corroborado por los propios responsa-
bles de recursos humanos para los cuales la evolucion de los puestos de trabajo
tiene su propio ritmo, no necesariamente coincidente con el ritmo formativo y sus
ciclos. El que ambos ritmos estén ajustados depende de un proyecto de empresa
y de una racionalidad conocida. Este desajuste entre formacién y promocion inter-
na determina que la motivacion se vea atenuada al no verse una relacién clara en-
tre esfuerzo y premio al esfuerzo. La respuestas tipicas son aqui las siguientes: a)
desinteresarse y abandonar la formacion o b) seguir formandose pero con la mira-
da puesta en el mercado y construyendo la propia trayectoria formativa.

La promocién interna no es una funcion directa de la formacién profesional. La
movilidad interna depende sobre todo de la estructura funcional de los puestos
de trabajo y la calidad de éstos. Un modelo laboral basado en estructuras rigi-
das de puestos de trabajo o en contratos temporales no constituye una apues-
ta por la formacion.

Las trayectorias formativas personales nacen de la pérdida del interés o con-
fianza en la incorporacién de los aprendizajes dentro de la empresa.

“Cuando se trata de la formacion que el trabajador hace por
su cuenta, el trabajador dice: tengo 17 diplomas ¢ para qué
me sirve si la empresa no me los va reconocer, ni lo sabe y
la empresa dice: cada cual hace el curso que le da la gana”

(Informante—-Entidad de formacion)

g. La formacion puede ayudar a la empleabilidad pero no garantiza
la reduccion de la precariedad laboral

La “crisis” actual se refleja en la flexibilidad, que no es si no otra manera de lla-
mar a la “precarizacion laboral”. En este sentido, las empresas no tienen inte-
rés en formar a unos trabajadores cuya permanencia serd relativamente breve.
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Por este motivo, la formacién no contrarresta la precariedad laboral: al revés, el
acceso a la formacion se ve fuertemente condicionado por esta misma preca-
riedad. La existencia de contratos con diversos grados de temporalidad es una
caracteristica creciente en el sector, e influye en el interés de la empresa por la
formacion y en la credibilidad hacia ella por parte del trabajador.

No se forma para la empresa a alguien cuyas posibilidades de permanecer en
ella son reducidas y, por otra parte, el trabajador es escéptico en relacion a las
posibilidades de promocion interna o de reduccién de la precariedad como re-
sultado de la formacion recibida dentro de la empresa. Una hipotética promo-
cion esta vinculada a la posibilidad de lograr estabilidad en el empleo, algo que
muchos perciben como inalcanzable.

h. Es tan negativa la ausencia de formacion especializada
como la hiperespecializacion

En particular, en las empresas tecnolégicas se produce una hiperespecializa-
cibn al estar la formacién muy vinculada a conocimientos relacionados con ar-
tefactos (maquinas o aplicaciones) o procesos que solo tienen sentido dentro
de la propia empresa y que estan sometidos a una fuerte obsolescencia.

Aqui se produce la contradiccién entre la hiperespecializacion y la empleabili-
dad. La hiperespecializacion, incluso en niveles formativos altos, atenta contra
la empleabilidad.

“Mafiana la empresa decide que nos echa y no somos nadie
en el mercado porque estamos focalizados especificamente
en “cajas” que fabrica un tio en EE.UU.”
(Informante-Trabajador)

Es decir, la critica es que lo que abunda, mas que una formacion generalista
para ganar en empleabilidad, es una formacion especifica* poco transferible a
otros puestos de trabajo.

46 “Se entiende por formacion especifica la que incluye una ensefianza teérica y practica aplicable di-
rectamente al puesto de trabajo actual o futuro del trabajador en la empresa beneficiaria y que ofre-
ce cualificaciones que no son transferibles, o sélo de forma muy restringida, a otras empresas o
ambitos laborales”. Articulo 12 del Real Decreto 1046/2003, de 1 de agosto, por el que se regula el
Subsistema de Formacion Profesional Continua.
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i. Las empresas apuestan por una formacion muy relacionada
con la operativa directa del puesto de trabajo

Esta es una clésica discrepancia entre los sindicatos y las empresas que en el
contexto de este estudio se verifica ampliamente. Los encargados de recursos
humanos tienden a considerar como relevantes sélo las demandas de forma-
cién que sirven para el puesto de trabajo entendido en su acepcion mas res-
trictiva, y que por tanto se limita al aprendizaje del manejo de una determinada
maquinaria.

Por el contrario, los trabajadores demandan una formacién mas amplia, rela-
cionada también con el contexto del puesto de trabajo, tanto en su vertiente fi-
sica como organizativa.

"Formacién sobre como puedes trabajar para evitar mas
ruido o tener menos riesgos de accidentes”
(Informante-Trabajador)

“(También) que los trabajadores conozcan el mundo de la
empresa; productividad, calidad, competitividad,
procesos productivos”

(Informante-Trabajador)

No se desconocen, sin embargo, las dificultades que esta formacion plantea a
las empresas que ven en el planteamiento de este tipo de formacion una intro-
mision por parte de los sindicatos en la organizacion de trabajo y una forma de
cogestion encubierta.

Tampoco se desconocen las dificultades para que este tipo de formacién, mas
avanzada e integral, sea valorada por los propios trabajadores, como sefiala un
representante sindical.

“Esta el problema de que encuentres o no trabajadores que
quieran hacer esta formacion”
(Informante-Trabajador)
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j. El papel de los sindicatos como garantes de la universalizacion
de la formacién es muy importante®

Dado que la formacién no se universaliza y es un lugar de tensiones laborales,
el papel de los sindicatos en la negociacion colectiva es imprescindible, tanto
para presionar hacia el aumento de la cobertura como para difundir la idea de
que todos los puestos de trabajo, en todos los niveles, requieres formacion.

Por este motivo, se afirma que los trabajadores y sus representantes deben te-
ner una mayor participacion en las decisiones sobre la formacion en las empre-
sas. Esto implica, a su vez, pasar de la simple funcién consultiva a una mas
participativa tanto en la definicién de contenidos como de cobertura y evalua-
cion de la formacion.

k. La defensa de la empleabilidad por parte de la empresa esta basada
en un modelo de trabajador joven, con una ideologia competitiva

El modelo del “trabajador de la empleabilidad” es un trabajador joven, con po-
cas responsabilidades familiares, que esté en una situacion de busqueda de
nuevas experiencias laborales, con mayor capacidad de asumir riesgos y que
no tiene un bagaje de experiencia que reivindicar ni hacer pagar. Este tipo de
trabajador tendria su ubicacién en cualquier tipo de empresa, pero serian las
empresas tecnoldgicas el modelo “tipico”.

La misma definicion, pero con diferente valoracion, se realiza desde el mundo
de los responsables de formacion, para quienes este modelo es, por el contra-
rio, positivo.

“Pero la edad media de nuestra plantilla es de 35 afios con
lo cual su necesidad de aprender es muy grande y muy
imbuido de ese espiritu competitivo y de bisqueda de
productividad que impera en los entornos empresariales de
hoy en dia”

(Informante-RRHH)

47 “La literatura sobre formacion apunta hacia el papel significativo de la aportacion sindical. Asi,
Streek (1992) habla de la ventaja competitiva que tienen las empresas donde existe participacion
sindical. Esta ventaja se derivaria del hecho de que los empresarios suelen apostar por una for-
macion muy especifica, estrechamente relacionada con el puesto de trabajo, mientras que los
sindicatos pueden y deben reivindicar una formacién de caracter mas generalista que, a su vez,
crea una fuerza de trabajo mas flexible y mas capacitada para hacer frente a los cambios tecno-
l6gicos-Mankoff (1992). Lawlor, T. Et al. La intervencion sindical en la provision de formacion
continua en Espafia: andlisis de un estudio empirico”.
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Estrechamente vinculado con lo anterior esta la afirmacion de que el limite de
la formacion y la empleabilidad es la edad. En la practica, la juventud es el
principal valor laboral y la apuesta por la formacién por parte de la empresa se
basa en un modelo de trabajador joven poseedor de esa ideologia competitiva.

“A igualdad de formacion, prima la edad”
(Informante—Trabajador)

La edad supone una variable interviniente que modifica la relacion directa entre
formacion y empleo. “Estar cerca de los cuarenta afios” supone, en muchos
casos, una anulacion o, por lo menos, una relativizacién de lo aportado por la
formacion. El valor positivo de la formacién queda cuestionado por el valor
“negativo” de la edad.

Como apoyo a esta critica observamos que el propio sistema formativo reglado
responde a un esquema disefiado para jévenes sin experiencia profesional, ha-
ciendo dificil para los trabajadores en activo, o en proceso de reinsercion labo-
ral, la construccion de nuevas trayectorias formativas mediante la reinsercion
en el sistema formativo reglado, en las condiciones de espacio y tiempo que
serian apropiados.

I. Las empresas apuestan por el “relevo generacional” mas que por una
politica de cobertura amplia

Estrechamente ligado a lo anterior se encuentra la percepcion de que, princi-
palmente, los operarios “de linea” a partir de los 45 afios, en general, estan ex-
cluidos o abandonados por las politicas formativas. Se apuesta, se afirma, por
dejar languidecer algunas funciones y al equipo humano que las desempefia.

“Hay trabajos, por ejemplo de operarios, que en

el momento que se extinga el grupo de gente que esta

ahi se va a extinguir el trabajo o se van a tener que ir a la
calle, porque no se esta apostando por él en cuanto a meter
nuevas maquinas o a formarlo. Se van extinguiendo solos,
no hace falta que se haga nada”

(Informante-Trabajador)
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m. La formacion solo tendra sentido si se acompafia de su reconocimiento
institucional

Aunque esta postura también la hemos hallado en los representantes de enti-
dades formativas, los trabajadores con responsabilidad sindical defienden la
idea de que la formacién no se puede entender como la acumulacién de cur-
S0s sin que existan mecanismos de reconocimiento de las biografias formati-
vas de los trabajadores.

La formacion tiene que dejar una “huella” en la historia laboral del trabajador,
reconocible y reconocida institucionalmente.

“En el futuro, lo previsto, lo que tiene que ser y no puede
ser de otra manera, es que toda esta formacion conduzca a
la obtencion de un certificado de profesionalidad, (...) porque

ahora mismo la formacién continua no te da opcion de
ninguna titulacién ni de nada”
(Informante-Entidad de formacion)

Se puede y debe apostar por la empleabilidad pero dentro de una trayectoria
laboral explicita, que respete las cualificaciones y las competencias laborales
alcanzadas tanto a través de la experiencia en el puesto de trabajo como de la
formacion. Empleabilidad no significa desempefiar cualquier tipo de trabajo
partiendo de cero, es decir, sin reconocimiento de lo realizado, en definitiva, no
significa disponibilidad total.
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5. Ar]e_xo: _ _
Analisis de dos encuestas sobre formacion continua

Introduccién

Se resumen aqui los resultados del andlisis de dos estudios elaborados por la
Fundacion Tripartita correspondientes a los afios 2002 (Estudio evolutivo del
sector del metal, C2002/0084) y 2004 (Estructuracion y descripcion de la
formacioén continua en el sector metal, C2004/0231).%

El andlisis de estas encuestas pone otra vez de manifiesto algo que ya hemos
sefalado para toda la informacion relativa a la formacion en el sector: la difi-
cultad de analizar y comparar datos que tienen bases muestrales distintas,
categorias de preguntas diferentes y que no corresponden con la division del
sector.

Por este motivo, si incluimos estos datos aqui es porque a pesar de estos pro-
blemas metodol6gicos constituyen uno de los pocos referentes informativos
que con cierto detalle afrontan la evaluacion de la formacién en el sector.

Aspectos metodoldgicos

El primero de los citados, correspondiente a 2002, se realiz6 a una muestra de
empresarios (1.000), trabajadores (2.000) y envios postales (15.000) a empre-
sas del sector del metal en Espafia, cuidando una distribucion muestral repre-
sentativa del sector por region y tamafio de empresa (para un universo de
187.292 empresas y 1.057.064 trabajadores).

Los datos de este estudio se presentaron agrupados seguin comunidades au-
tonomas, CNAE y tamafio de empresa: pequefia (menos de 20 trabajadores),
mediana (entre 20 y 100) o grande (mas de 100). Sin embargo los CNAE se
analizaron de forma agrupada por lo que a efectos de los sectores objeto del
presente estudio no es posible diferenciar mas alla de los subsectores agrupa-
dos que el estudio denomina fabricacion de maquinaria y fabricacién de vehi-
culos de motor (en el cual esta incluida la actividad de componentes).

48 Los tamafios muestrales no permiten, en la mayoria de los casos, discriminar por subsectores.
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El estudio de 2004 se basa en entrevistas a trabajadores (800) y a empresarios,
gerentes y responsables de recursos humanos o formacion (200), distribuyen-
do las mismas geograficamente, segiin subsectores considerados y tamafio de
empresa, si bien en este caso los rangos elegidos son distintos: hasta 20 tra-
bajadores, de 21 a 50, y mas de 50.

Este estudio desagrega los resultados hasta mostrar los cédigos CNAE indivi-
duales, por lo que es posible llegar aproximadamente, pero no exactamente, al
nivel de los sectores considerados agrupando los datos de:

— Maquinaria y equipos (29) y maquinaria y material eléctrico (31), para el sec-
tor bienes de equipo.

— Magquinaria de oficina, equipos informaticos (30), material electrénico, radio
y televisién (32), equipos e instrumentos médicos o de precision de éptica y
relojeria (33), para el sector TIC.

— Fabricacion de vehiculos y remolques (34), que auna los sectores de auto-
movil y el de componentes.

Sin embargo la muestra resulta escasa desde el punto de vista de las empre-
sas (200), ya que al tratar de recoger una distribucién proporcional a las dimen-
siones de cada subsector respecto al total del sector del metal, el nimero de
entrevistas resulta poco significativo para representar convenientemente los
sectores objeto del presente trabajo. Sobre todo teniendo en cuenta que, en
muchas variables, se extraen porcentajes no de toda la muestra de cada sub-
sector sino solo de los entrevistados que han respondido a la cuestion.

A estas dificultades hay que anadir que los estudios no son completamente
equivalentes en cuanto a las variables estudiadas, aunque el fondo de ambos
analice la situacion formativa del sector:

— El estudio de 2002 pone mas énfasis en la caracterizacion de las empresas
del sector, revisando los cambios de funcién o en cuanto a aspectos tecno-
I6gicos y organizativos que hayan podido generar carencias de formacion.

— El estudio de 2004 profundiza mucho més en el andlisis de dichas situacio-
nes de cambio, incluyendo la prospeccion sobre las necesidades del sector
a futuro en cuanto a competencias profesionales a cubrir y la forma en la
que las empresas se enfrentaran a esas carencias desde el plano formativo.

Adicionalmente, el estudio de 2004 incorpora un andlisis de toda la formacion
continua impartida, en base a un conjunto de 1.061 entrevistas dirigidas a res-
ponsables de formacién en empresas del sector del metal.
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Estos Ultimos datos permiten analizar la participaciéon en acciones de forma-
cién continua segun los niveles educativos exigidos, los niveles profesionales
de los trabajadores que recibieron cursos o la descripcion detallada de todos
los cursos impartidos por las empresas encuestadas.

Finalmente, algunas cuestiones, concretamente las referidas a diagnéstico,
planificacion y origen de las necesidades y estrategias formativas, se encuen-
tran repetidas tanto en el estudio de “modelos organizativos” (dirigido a traba-
jadores y empresarios del sector) como en el de “formacion impartida” (dirigido
a responsables de formacion), obteniéndose a veces resultados llamativamen-
te diferentes sobre las mismas cuestiones. En estos casos se ha optado por
elegir para el analisis las respuestas procedentes del colectivo con mayor rela-
cién o representatividad respecto a la cuestion planteada.

Debido a todas estas diferencias entre los distintos estudios analizados, las
conclusiones y comparaciones realizadas entre sus datos deben de tomarse
con prudencia y deben ser entendidos en el marco de un estudio que busca
una caracterizacion gruesa de los principales aspectos relacionados con la for-
macion profesional en el sector.

Resultados

Elementos clave de mejora empresarial: expectativas respecto a la
formacion

En el estudio de 2002 se planteaban a los empresarios una serie de factores
clave para la mejora de la situacion productiva de la empresa entre los que no
se incluia la formacion de los trabajadores. Entre los aspectos propuestos, el
mas seleccionado fue el de las “medidas fiscales favorables”, seguido de “la
necesidad de contar con una adecuada infraestructura tecnolégica” (ambos
mayoritariamente citados como “bastante” o “muy importantes”).

En relacién con la tecnologia y las dificultades para su implantacion, si se men-
cionaba como la segunda en importancia la “falta de personal cualificado”,
pero solo en un 36,2% de los casos, frente al 64% correspondiente a la “nece-
sidad de realizar una alta inversion”. Esta vision era en cierta medida corrobo-
rada por los trabajadores que en un 88% de las respuestas consideraban que
la empresa disponia del personal cualificado para enfrentar este desafio tecno-
I6gico. Por sectores las respuestas se mueven en estos mismos parametros,
salvo en el caso de la fabricacion de vehiculos de motor, en el que la “falta de
personal cualificado” se eleva hasta el 40,9% de las respuestas.
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Por tamafio de empresa, las pequefias y medianas sitlan el problema inversor
10 puntos por encima que las grandes, sin que haya diferencias en la cuestion
del personal cualificado.

A nivel de mejoras de la competitividad, la inversion en formacién de los traba-
jadores aparecia en el cuarto puesto de 13 opciones posibles, por detras de la
calidad del producto, el servicio de asistencia técnica y la mejora del proceso
productivo. En cambio, desde el punto de vista de los trabajadores, sélo lo
mencionaban en primera opcion el 6,4% de los mismos, frente a un 46,4% que
citaban la incorporacion de tecnologias.

Generadores de cambio sectorial y niveles profesionales afectados

Teniendo en cuenta que las acciones formativas emprendidas por las empre-
sas tienen como uno de sus objetivos prioritarios facilitar los procesos de
adaptacion ante situaciones de cambio empresarial, resulta conveniente revi-
sar cuéles son los principales generadores de cambio percibidos desde el
sector, asi como las areas que se veran mas impactadas. Siguiendo esta 6gi-
ca, dichas areas deberian ser las principales receptoras de los planes de for-
macion continua, algo que revisaremos en un punto posterior.

Categorias con nuevas funciones

La encuesta de 2002 lo primero que revelaba es que los cambios percibidos
desde el sector no eran de gran magnitud, pues un 80% de los empresarios
declaraban no necesitar del desempefio de nuevas funciones en las categorias
profesionales actuales de sus empresas. Para el 20% que si percibia esta ne-
cesidad, la distribucién de la misma no revelaba grandes diferencias entre las
diferentes categorias profesionales, oscilando entre el 32% de empresas don-
de los técnicos desempefiaban nuevas funciones (similar al de mandos inter-
medios o trabajadores no cualificados) y el 20,7% en el caso de los directivos
(similar al de trabajadores cualificados).

Analizando por sectores, el de “fabricacion de maquinaria” se mantiene aproxi-
madamente en las medias del sector del metal, mientras que el de “fabricacion
de vehiculos a motor” esta entre 10 y 20 puntos porcentuales por encima de la
media en todas las categorias profesionales en cuanto a este aspecto.

El tamafo de la empresa aparece como un factor decisivo a la hora de decla-
rar la necesidad de nuevas funciones, ya que mientras el 88,3% de las empre-
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sas pequefias afirman no necesitarlas, este porcentaje baja al 65,7% en las
medianas y hasta el 52,8% en las grandes.

Empresas en las que ninguna categoria profesional tiene funciones nuevas
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Encuesta 2002. Base: 1.002 entrevistas a empresarios del sector metal.

Motivo de las nuevas funciones

Los motivos mayoritarios a los que se achacaba la necesidad de desempefiar
estas nuevas funciones se repetian en todas las categorias profesionales, des-
tacando en orden de importancia decreciente los siguientes:

— Cambios en la organizacion del trabajo.
— Incorporacion de nuevas tecnologias.
— Cambios en productos o servicios.

La “incorporacion de nuevas tecnologias” aparece con mayor frecuencia en los
niveles de técnicos y mandos intermedios, mientras que para los directivos
predominan los cambios en la organizacion del trabajo.

Analizando las diferencias por sector, en el caso de la fabricacion de vehicu-
los de motor aparece en la primera posicion en todas las categorias el “cam-
bio en las instalaciones” como motivo claramente destacado, seguido de los
ya mencionados. Mientras que para el de fabricacion de maquinaria la incor-
poracion de nuevas tecnologias es algo mas valorado que para el resto de
sectores.
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Por tamafio de empresa, destaca sobre la media del sector el factor de la in-
corporacién de nuevas tecnologias, superior en importancia tanto respecto a
grandes como a pequefias empresas, en todos los niveles salvo en el de los
trabajadores cualificados.

Aspectos con cambios en la empresa

Al analizar los aspectos de las empresas que han experimentado cambios,
contamos con resultados de los estudios de 2002 y 2004, aunque con la difi-
cultad de que no se han utilizado la misma categorizacién de aspectos pro-
puestos a los encuestados, por lo que no son directamente comparables.

En la encuesta de 2002 un 37,9% de las empresas declaraban no haber expe-
rimentado ningun tipo de cambio en el Gltimo afio.

Los 10 primeros aspectos que se citaban en cuanto a cambios eran:

Prevencion de riesgos laborales (36,9% de menciones)
Informatizacion de la gestién administrativa (35%b)
Redes informéaticas (31,2%)

Control de calidad (30,2%)

Software (25,4%)

Redes de comunicacion (23,7%)

Hardware (22,4%)

Normativa medioambiental (21%)

9. Informatizacion de la gestion comercial (20,5%)

10. Servicios postventa y atencion al cliente (17,9%)

© NGO E

En el caso de las grandes empresas, se valoraban al nivel de los citados (por
encima del 30% de mencién para este segmento de empresas) algunos aspec-
tos que eran poco considerados en empresas de menor tamafio, como:

— ldiomas (44%)

— Automatizacion de la gestion de la produccion (43,5%)
— Sistemas de calidad total (41,7%)

— Automatizacién de la produccién (39,9%)

— Montaje y mantenimiento eléctrico (33,2%)

— Montaje y mantenimiento mecanico (32,4%)

— Disefio asistido por ordenador (30,9%)
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Finalmente por sectores, en el estudio de 2002 a los aspectos ya citados el
sector de fabricacién de vehiculos de motor incorpora algunos adicionales (por
encima del 35% de mencidén) como son:

— Sistemas electronicos de seguridad (40,7%)
— Soldadura (38,5%)
— Sistemas de fabricacion flexible (36,7%)

A continuacidn se muestra una tabla con los resultados que en este aspecto
ofrece el estudio de 2004 para todo el sector del metal:

GESTION DE LA PREVENCION
DE RIESGOS LABORALES

GESTION DE LA CALIDAD

DISENO ASISTIDO POR ORDENADOR

AUTOMATIZACION DE PROYECTOS

INNOVACIONES TECNOLOGICAS
EN LA PRODUCCION

INTRODUCCION DE NUEVAS TECNOLOGIAS
DE LA INFORMACION Y COMUNICACION

SUBCONTRATACION Y DESCENTRALIZACION
DE LA PRODUCCION

SEGURIDAD Y PREVENCION
DE RIESGOS LABORALES

NORMATIVA MEDIOAMBIENTAL

INTRODUCCION Y APLICACION
DE SISTEMAS DE CALIDAD

REDUCCION DE TIEMPOS DE ENTREGA

EXIGENCIAS DE ATENCION A LA CLIENTELA
Y SERVICIOS POSTVENTA

_NUEVAS DEMANDAS
DE LA CLIENTELA MAS PERSONALIZADAS

0 10 20 30 40 50 60 70 80
% de mencion M A corto plazo
Afectan bastante o mucho

2004. Cambios que afectan al sector y plazo de impacto. Base: 200 entrevistas empresas del
sector metal.
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Aparecen factores nuevos como la reduccién de tiempos de entrega o la sub-
contratacion y descentralizacién de la produccién, mientras que el resto pue-
den considerarse aproximadamente incluidos a nivel conceptual en alguno de
los conceptos que ya se mencionaban en 2002.

En todos los factores citados como relevantes el plazo de impacto esperado
predominante es el corto o muy corto plazo, siempre por encima del 50%. Al
analizar los subsectores, se observan diferencias importantes respecto a la
media del metal, que en parte pueden ser debidas al tamafio reducido de la
muestra considerada. A continuacion se muestran los resultados, afiadiendo
los factores que se han destacado de forma especifica para dichos subsecto-
res respecto de los indicados para el conjunto del metal:

— Ampliaciéon de la UE (entrada de paises del este de Europa)
— Nuevos métodos de gestion de personas.

— Informatizacion de procesos.

— Nuevos materiales e instrumentos de medida.
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NUEVOS MATERIALES
E INSTRUMENTOS DE MEDIDA

INFORMATIZACION DE PROCESOS

NUEVOS METODOS DE GESTION DE PERSONAS

AMPLIACION DE LA U.E. (ENTRADA DE PAISES

DEL ESTE DE EUROPA)

GESTION DE LA PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

GESTION DE LA CALIDAD

DISENO ASISTIDO POR ORDENADOR

AUTOMATIZACION DE PROCESOS

i H]I”F—Wl

INNOVACIONES TECNOLOGICAS EN LA PRODUCCION

INTRODUCCION DE NUEVAS TECNOLOGIAS
DE LA INFORMACION Y COMUNICACION

SUBCONTRATACION Y DESCENTRALIZACION
DE LA PRODUCCION

SEGURIDAD Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

NORMATIVA MEDIOAMBIENTAL

INTRODUCCION Y APLICACION DE SISTEMAS DE CALIDAD

REDUCCION DE TIEMPOS DE ENTREGA

EXIGENCIAS DE ATENCION
A LA CLIENTELA Y SERVICIOS POSTVENTA

NUEVAS DEMANDAS DE LA CLIENTELA
MAS PERSONALIZADAS

1

T

% 0 10 20 30 40 50 60
0 Metal Tic
M Bienes de equipo B Automdvil+componentes

2004. Cambios que mas afectan a las empresas y desglose por subsector. Base: 200 entrevistas
empresas del sector metal.



92 Observatorio industrial del sector de bienes de equipo Estudio sectorial sobre formacién profesional

De estos resultados cabe destacar la diversidad de perspectivas en cuanto a
los aspectos sujetos a cambios desde cada uno de los subsectores, lo que
tendrd logicamente un impacto desigual en las necesidades asociadas a los
mismos.

Finalmente mostramos las diferencias en cuanto a tamafio de empresa en los
factores identificados para los subsectores objeto del estudio:

NUEVOS MATERIALES i ‘

E INSTRUMENTOS DE MEDIDA ‘ ‘

INFORMATIZACION DE PROCESOS

NUEVOS METODOS DE GESTION DE PERSONAS

AMPLIACION DE LA U.E. (ENTRADA DE PAISES &

DEL ESTE DE EUROPA)

GESTION DE LA PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

GESTION DE LA CALIDAD M

DISENO ASISTIDO POR ORDENADOR

AUTOMATIZACION DE PROCESOS

INNOVACIONES TECNOLOGICAS EN LA PRODUCCION

INTRODUCCION DE NUEVAS TECNOLOGIAS
DE LA INFORMACION Y COMUNICACION

SUBCONTRATACION Y DESCENTRALIZACION
DE LA PRODUCCION

SEGURIDAD Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES ——H

NORMATIVA MEDIOAMBIENTAL

INTRODUCCION Y APLICACION DE SISTEMAS DE CALIDAD ﬁ ‘

[ \
REDUCCION DE TIEMPOS DE ENTREGA ——H
, [ \

EXIGENCIAS DE ATENCION —

ALA CLIENTELA Y SERVICIOS POSTVENTA
\ \ \

NUEVAS DEMANDAS DE LA CLIENTELA h—'—'ij

MAS PERSONALIZADAS
\ \

% 0 5 10 15 20 25 30 35

Tamafio de empresa:
namero de trabajadores 51y mas
W 21 a50
[J Menos de 20

2004. Cambios que mas afectan a las empresas. Desglose por tamafio de empresa. Base: 200 en-
trevistas empresas del sector metal.
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Categorias afectadas (2002 y 2004)

En el andlisis de 2002 se enumeran todas las categorias profesionales segun la
lista de cambios que afectaban a las empresas y que se ha revisado en el pun-
to anterior. A continuacion se muestra para cada nivel profesional los tres as-
pectos que mas les afectan y los porcentajes de respuesta que mencionaron
por cada categoria (los porcentajes son sobre el total de respuestas, no sélo
sobre aquellos que declararon cambios).

Trabajadores no cualificados

INFORMATIZACION DE LA GESTION ADMINISTRATIVA
CONTROL DE CALIDAD

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

INFORMATIZACION DE LA GESTION ADMINISTRATIVA Trabajadores cualificados

CONTROL DE CALIDAD

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Técnicos

CONTROL DE CALIDAD

REDES INFORMATICAS

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

‘ ‘ ‘ ‘ ‘ [ Mandos intermedios
SOFTWARE |

CONTROL DE CALIDAD ‘

REDES INFORMATICAS |

REDES INFORMATICAS

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

INFORMATIZACION DE LA GESTION ADMINISTRATIVA

% 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

2002. Aspectos de cambio que mas afectan por niveles profesionales. Base: 1002 entrevistas a
empresarios del sector metal.

Aunque los cambios que més afectan no son coincidentes en los distintos ni-
veles profesionales, si se puede apreciar que los niveles porcentualmente mas
afectados por los cambios son los mandos intermedios y los técnicos.

En el estudio de 2004 los niveles profesionales utilizados son diferentes, asi
como los aspectos de cambio. Cuando repetimos el analisis, los niveles que
aparecen como mas afectados por los cambios pasan a ser en este caso los
directivos y los cualificados de las industrias manufactureras, mientras que los
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menos afectados parecen ser el personal empleado de administracion, el per-
sonal técnico y profesionales de apoyo y el personal técnico y profesional cien-
tifico e intelectual.

Estos resultados aparentemente contradictorios con los obtenidos en 2002
consideramos que solo responden al diferente enfoque de las cuestiones de

cambio propuestas en cada encuesta.

La tabla que se muestra a continuacion ofrece los datos de la encuesta de 2004.

Trab. no cualificados

NORMATIVA MEDIOAMBIENTAL

APERTURA DE NUEVOS MERCADOS

SEGURIDAD Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

| . I I I [ Operario de instalaciones
INTRODUCCION Y APLICACION DE SISTEMAS DE CALIDAD ‘

NORMATIVA MEDIOAMBIENTAL

SEGURIDAD Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

NORMATIVA MEDIOAMBIENTAL

INTRODUCCION Y APLICACION DE SISTEMAS DE CALIDAD

SEGURIDAD Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

‘ on. Personal laboral

GLOBALIZACION DEL MERCADO

INFORMATIZACION DE PROCESOS ‘

INTRODUCCION Y APLICACION DE SISTEMAS DE CALIDAD ‘

INTRODUCCION Y APLICACION DE SISTEMAS DE CALIDAD

NUEVOS METODOS DE GESTION DE PERSONAS

NORMATIVA MEDIOAMBIENTAL

Técnico cientifico/intelectual

NUEVOS METODOS DE GESTION DE PERSONAS

SEGURIDAD Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

NORMATIVA MEDIOAMBIENTAL

Direccion
GLOBALIZACION DE LA COMPETENCIA: ENTRADA DE NUEVAS ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
EMPRESAS COMPETIDORAS

NORMATIVA MEDIOAMBIENTAL ‘

SEGURIDAD Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

% 0 5 10 15 20 25 30 35 40

2004. Aspectos de cambio que mas afectan por niveles profesionales. Base: 200 entrevistas a em-
presas del sector metal.
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Carencias de cualificacion

Tanto el estudio de 2002 como el de 2004 chequean las posibles carencias de
cualificacion en las areas clave con cambios detectadas para los distintos nive-
les profesionales.

Adicionalmente en 2002 también se pregunta a los trabajadores sobre su opi-
nién en cuanto a las necesidades futuras de formacion, lo que permite detectar
algunas diferencias en cuanto a la percepcion de la necesidad entre las empre-
sas y los trabajadores.

A continuacion mostramos el porcentaje de respuestas en los que se recono-
cieron carencias de cualificacion en cada nivel profesional. Los aspectos selec-
cionados corresponden a todos los que aparecian en las tres primeras posicio-
nes en cuanto a carencias de cada nivel profesional, y difieren en algunos
casos de aquellos para los que se identificaron los cambios principales, mos-
trados en el punto anterior.

Los datos corresponden al estudio de 2002 y los porcentajes son sélo de las
respuestas que antes reconocieron cambios que les afectaran:
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IDIOMAS

NORMATIVA MEDIOAMBIENTAL

SOFTWARE

CONTROL DE CALIDAD

REDES INFORMATICAS

PREVENCION
DE RIESGOS LABORALES

_INFORMATIZACION
DE LA GESTION ADMINISTRATIVA

|
% 0 2 4 6 8 10 12
B Trabajadores no cualificados
Trabajadores cualificados
M Técnicos

B Mandos intermedios
[ Directivos

2002. Carencias de cualificacion por nivel profesional. Entrevistas que reconocieron cambios en al-
guno de los niveles: 567 en directivos, 312 en mandos intermedios, 326 en técnicos, 540 en traba-
jadores cualificados y 212 en trabajadores no cualificados.

Aparecen novedades significativas como el caso de los idiomas, aunque lo
mas relevante es la baja percepcion en cuanto a carencias de cualificacion de
los trabajadores. Técnicos y mandos intermedios aparecen mas frecuentemen-
te en las valoraciones altas, mientras que existen fuertes diferencias en cuanto
a aspectos con carencias, tal y como es de esperar, entre directivos y personal
no cualificado.

Revisando las diferencias segun el tamafio de las empresas, se puede observar
que el reconocimiento de las carencias de cualificacion es mucho mayor se-
gun crece el tamafio de la empresa. Asi en practicamente todos los niveles y
para todos los aspectos revisados, las empresas grandes declaran detectar
mayor falta de cualificacién que las pequefias, en muchos casos con mas de
10 puntos porcentuales de diferencia, lo que es alin mas significativo si tene-
mos en cuenta que las empresas pequefias no detectan en ninglin caso caren-
cias por encima del nivel del 10% de las respuestas.
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Una tendencia equivalente se detecta al analizar los datos por subsectores de
actividad respecto a la fabricacion de vehiculos de motor, que declara carencias
de cualificacion en varios puntos porcentuales por encima de la media del metal
para practicamente todas las categorias y niveles profesionales, mientras que el
sector de la fabricacion de maquinaria esta aproximadamente en la media.

Podemos comparar estos resultados con la percepcién existente entre los pro-
pios trabajadores en cuanto a la formacién que creen que van a necesitar:

HABILIDADES PERSONALES

GESTION COMERCIAL INFORMATIZADA

HARDWARE

SOFTWARE

GESTION ADMINISTRATIVA INFORMATIZADA

PREVECION RIESGOS LABORALES

IDIOMAS

MONTAJE Y MT® MECANICO

MONTAJE Y MT° ELECTRICO

SOLDADURA

REDES INFORMATICAS

CAD

CONTROL DE CALIDAD

I I I I I
% 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

O Metal

[ Fabricantes maquinaria
W Fabricantes vehiculos motor

2002. Necesidades de formacion identificadas por los trabajadores y subsector de actividad. Base:
2.003 entrevistas a trabajadores del sector metal.

En este caso hay pocas diferencias por tamafio de empresa, existiendo algu-
nas por subsector considerado, donde se aprecia que en el caso de fabrica-
cion de vehiculos a motor las demandas son significativamente superiores a la
media del metal.

Otro aspecto a destacar es que la percepcion en cuanto a necesidades forma-
tivas es significativamente superior por parte de los trabajadores que por parte
de las empresas, a pesar de que existe un alto grado de coincidencia en los te-
mas objetivo de la misma.
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El estudio de 2004 realiza un filtro previo en las encuestas a empresas, identifi-
cando los puestos clave de cada organizacion y segun dichos puestos che-
quea las competencias clave de los mismos y la adecuacion del personal a las
mismas, tanto actuales como a medio plazo.

Los resultados nuevamente no son comparables con los de 2002 debido a que
la lista de competencias utilizada en esta ocasion desciende a niveles muy téc-
nicos, frente al tratamiento segun aspectos genéricos recogidos en el estudio
anterior.

Las ocupaciones que se resaltaron en dicho estudio como mas relevantes en
cuanto nimero de trabajadores implicados en produccién fueron:

— Trabajadores de acabado de construcciones y asimilados, pintura y otras si-
milares.

— Personal encargado en la metalurgia y jefatura de talleres mecéanicos.

— Trabajadores cualificados de la metalurgia, la construccion de maquinaria y
similares.

— Soldaduria, chapa, montaje de estructuras metalicas, herreria, elaboraciéon
de herramientas y similares.

— Montadores y ensambladores.

— Otro personal no cualificado en otros servicios.

— Peonaje de las industrias manufactureras.

A continuacién mostramos, a efectos de identificar tendencias, las cinco com-
petencias clave para cuatro de estas ocupaciones, resaltando que segun baja
el nivel de cualificacion de los trabajadores implicados, también lo hacen sus
competencias clave, de modo que para el nivel de peonaje apenas se le asig-
nan competencias clave por mas de un 5% de los entrevistados.

Las graficas permiten chequear la adecuacién de capacidades y conocimien-
tos del personal a esas competencias actualmente y a medio plazo (tres afos).
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Trabajadores de acabado de construcciones y asimilados, pintura y otras similares:

PINTAR Y REALIZAR ACABADOS ‘

MECANIZAR LOS PRODUCTOS POR CORTE,
CONFORMADO Y PROCEDIMIENTOS ESPECIALES

DE MECANIZADO POR CORTE Y CONFORMADO

REALIZAR OPERACIONES BASICAS DE MONTAJE

REALIZAR OPERACIONES BASICAS DE FABRICACION

% 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Importante en la actualidad M Importante a medio plazo
[J Poca adecuacion actual B Poca adecuacion a medio plazo

2004. Competencias clave y adecuacion a las mismas a corto y medio plazo. Base: 200 entrevistas
a empresas del sector metal.

Personal encargado en la metalurgia y jefatura de talleres mecanicos

MECANIZAR LOS PRODUCTOS POR CORTE,
CONFORMADO Y PROCEDIMIENTOS ESPECIALES

PREPARAR MAQUINAS Y SISTEMAS PARA
PROCEDER AL MECANIZADO POR CORTE Y CONFORMADO

DETERMINAR LOS PROCESOS =
DE MECANIZADO POR CORTE Y CONFORMADO

REALIZAR OPERACIONES BASICAS DE MONTAJE

REALIZAR OPERACIONES BASICAS DE FABRICACION

% 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Importante en la actualidad M Importante a medio plazo
[J Poca adecuacion actual B Poca adecuacion a medio plazo

2004. Competencias clave y adecuacion a las mismas a corto y medio plazo. Base: 200 entrevistas
a empresas del sector metal.
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Montadores y ensambladores

MECANIZAR LOS PRODUCTOS POR CORTE, %_L
CONFORMADO Y PROCEDIMIENTOS ESPECIALES

PREPARAR MAQUINAS Y SISTEMAS PARA
PROCEDER AL MECANIZADO POR CORTE Y CONFORMADO 1

DETERMINAR LOS PROCESOS
DE MECANIZADO POR CORTE Y CONFORMADO

REALIZAR OPERACIONES BASICAS DE MONTAJE

REALIZAR OPERACIONES BASICAS DE FABRICACION

% 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Importante en la actualidad M Importante a medio plazo
[J Poca adecuacion actual W Poca adecuacion a medio plazo

2004. Competencias clave y adecuacion a las mismas a corto y medio plazo. Base: 200 entrevistas
a empresas del sector metal.

Peonaje de las industrias manufactureras

REALIZAR TRATAMIENTOS _ ‘
SUPERFICIALES J

REALIZAR OPERACIONES
BASICAS DE MONTAJE

REALIZAR OPERACIONES
BASICAS DE FABRICACION ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
T

% 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Importante en la actualidad ™ Importante a medio plazo
[J Poca adecuacion actual B Poca adecuacion a medio plazo

2004. Competencias clave y adecuacion a las mismas a corto y medio plazo. Base: 200 entrevistas
a empresas del sector metal.
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Los resultados s6lo se muestran agregados para todo el metal, dado que en
los resultados por subsectores se aprecia una fuerte desviacién causada por lo
reducido de la muestra (43 respuestas, de las que 32 corresponden a fabrica-
cion de productos metdlicos, y 36 a empresas de menos de 20 trabajadores).

Analizando los casos anteriores se deduce que hay variaciones poco significa-
tivas en la previsién sobre cambios en las competencias clave a medio plazo
desde las actuales. Ademas, cuanto mas valor se le da a una competencia en
la actualidad, mayores son los niveles de adecuacion del personal a la misma.
Sin embargo, fuera de las dos competencias clave, aparecen tasas de falta de
adecuacion del personal preocupantes, superiores al 30% en todos los casos y
cercanos al 60% en algunos de ellos. A medio plazo, las empresas esperan co-
rregir estos desajustes aunque no significativamente (entre un 5% y un 10% de
mejora a medio plazo).

Por otro lado, el personal menos cualificado, a pesar de que las empresas de-
claran a este grupo como uno de los mas importantes en cuanto a produccion,
apenas aporta competencias clave en la actualidad y ni siquiera se les consi-
dera cualificados en las competencias que tedricamente deberian aportar.

Aparte de este caso, las carencias principales de cualificacion se identifican
sélo en aquellas competencias que se consideran poco importantes para la
produccion de la empresa, tanto a corto como a medio plazo.

Objetivos de la formacion

En este aspecto el planteamiento de la encuesta de 2002 preguntaba a los tra-
bajadores sobre cudles creian que eran los objetivos perseguidos con la forma-
cién promovida por la empresa, seleccionando éstos la mayoria de las opcio-
nes planteadas, que iban desde la adaptacion a nuevas tecnologias (81'8% de
eleccion), adaptacion a nuevas tareas de los puestos (79,3%), a las demandas
de los clientes (71,4%), a cambios en productos o servicios (69,2%), etc.

Los empresarios respondian a la cuestion, planteada en términos del origen de
las necesidades de formacion, seleccionando éstos opciones similares, como
la adaptacion de los trabajadores a nuevos perfiles profesionales (47,5%), dar
respuesta a los clientes (42%), cambios de los procesos productivos (35,9%),
polivalencia (33,9%), etc.

La misma cuestion planteada en el estudio de 2004, daba muy diferentes resul-
tados como muestra la gréfica siguiente:
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NS/NC

DAR RESPUESTA A LA CLIENTELA

FORMACION INSUFICIENTE

PROMOCION DE CATEGORIA

ADAPTACION PERSONAL NUEVA NORMATIVA
ADAPTACION PERSONAL NUEVA INCORPORACION
ADAPTACION PERSONAL NUEVOS PERFILES
ADAPTACION DISTINTOS PUESTOS TRABAJO
CAMBIOS CONTENIDOS PUESTOS TRABAJO
CAMBIOS SISTEMAS/PROCESOS PRODUCTIVOS

CAMBIOS SISTEMAS ORGANIZATIVOS TRABAJO

% 40 50

2002
W 2004

2002-2004. Origen de las necesidades de formacién. Base 2004: 1.061 entrevistas a responsables
de formacion del sector metal.

Todos los aspectos relacionados con cambios de puestos de trabajo, sistemas
productivos u organizativos, o nuevos perfiles, disminuyen considerablemente,
mientras sube la formacion relacionada con adaptaciones ante cambios de
normativa.

Un aspecto critico, como la insuficiencia de la formacion, disminuye desde el
23,7% al 14% en 2004.

De estos resultados se deduce que los objetivos de las acciones formativas
son multiples y estrechamente vinculados a los cambios a los que debe enfren-
tarse la empresa en su dia a dia.

Concuerdan estos objetivos con los que planteaban los propios trabajadores
en el estudio de 2002 sobre lo que se espera obtener de la formacién, donde
aparece claramente destacada la respuesta de mejora en la ejecucion de tare-
as (76,5%), quedando muy atras otras como promocion (38,1%), satisfaccion
personal (33,6%) o reciclaje (23,8%), sin que haya diferencias significativas por
grupos de edad.

En la grafica siguiente se muestran las diferencias que en este aspecto se pue-
den observar entre los distintos subsectores en que es posible desagregar los
datos de la encuesta de 2004:
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DAR RESPUESTA A LA CLIENTELA

FORMACION INSUFICIENTE f—
PROMOCION DE CATEGORIA
ADAPTACION PERSONAL NUEVA NORMATIVA —
ADAPTACION PERSONAL NUEVA INCORPORACION ﬁ
ADAPTACION PERSONAL NUEVOS PERFILES —
ADAPTACION DISTINTOS PUESTOS TRABAJO h—
CAMBIOS CONTENIDOS PUESTOS TRABAJO
CAMBIOS SISTEMAS/PROCESOS PRODUCTIVOS ——
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2004. Origen de las necesidades de formacion. Base: 1.061 entrevistas a responsables de forma-
cion del sector metal.

Determinantes de la estrategia formativa

Respecto a los elementos que determinan la estrategia formativa de las empre-
sas, podemos comparar los resultados de 2002 y 2004 pues esta cuestion se
plantea en idénticos términos para ambas encuestas.

En ese sentido, y tal y como muestra la grafica comparativa, vemos que el ele-
mento principal para la decisién en cuanto a formacion lo tienen las “necesida-
des detectadas”, es decir, segun un esquema reactivo.

Quizas lo mas significativo de la encuesta de 2004, que en esta ocasion refleja
las respuestas de los responsables de formacion de las empresas, sea el alto
porcentaje de respuestas (17%) que declaran no saber o que no contestan res-
pecto a la identificacion del origen de la estrategia formativa de su empresa.
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R —

POR LA CONSECUCION DE SUBVENCIONES -
POR LA PARTIDA PRESUPUESTARIA EMPRESARIAL .
EN COLABORACION CON LOS -
REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES
|
POR LA NECESIDADES DETECTADAS h
% 0 10 20 30 40 50 60 70 80

2002
W 2004

POR CADA DEPARTAMENTO

2002 -2004. Decisores de la estrategia formativa de las empresas. Base 2004: 1.061 entrevistas a res-
ponsables de formacion del sector metal. Base 2002: 1.002 entrevistas a empresarios del sector metal.

Al considerar las respuestas por tamafio de la empresa, la influencia de los re-
presentantes de los trabajadores sube entre 20 y 25 puntos porcentuales de
pequefia (menos de 20 trabajadores) a mediana/gran empresa (méas de 51). En
cambio el efecto de las subvenciones practicamente no afecta a las empresas
grandes, mientras para el resto s6lo decide en un 5% de los casos.

Al plantear esta cuestion a los trabajadores, referente a quien decidia la partici-
pacion de un trabajador en un determinado curso, la encuesta de 2002 obtenia
los siguientes resultados:

NS/NC

OTROS

EL SUPERIOR INMEDIATO

EL PROPIO TRABAJADOR

LOS RESPONSABLES DE CADA AREA

LA DIRECCION

[ [ [
% 0 10 20 30 40 50 60

2002. Decision sobre la participacion del trabajador en una accién formativa. Base: 2.003 entrevis-
tas a trabajadores del sector metal.
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Planificacion

En cuanto a la planificacion de las acciones formativas por parte de las empre-
sas, podemos analizar los siguientes factores:

En las empresas grandes se dedica mas atencién a los temas formativos que
en las pequefias, una tendencia que se mantiene desde el estudio del afio 2002
y que podemos ver reflejada tanto en la realizacion de diagnésticos sobre las
necesidades formativas como en la existencia de planes de formacion.

Si
31,7%

Si
<20 trabajadores 61,5%

No
30,8%

No
62,7%

2004. Realizacion de diagnostico sobre necesidades formativas por tamafio de empresa. Base:
200 entrevistas a empresas del sector metal.

Estas diferencias resultan mucho mas acusadas en las respuestas de los res-
ponsables de formacion a la misma cuestion, con realizacion de un diagndéstico
en el 88% de las empresas de mas de cien trabajadores frente a s6lo un 48%
en las de menos de 20.
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Ns/Nc
0
Si, participa
en uno
15,4%
Si, propio
9,3%
No hay
previsto <20 trabajadores p’r\:gvri]sat);
0,
00.2% Si 46,1%
participa

en uno
19,3%

Si, propio
38,5%

2004. En su empresa hay previstos planes de formacién. Base: 200 entrevistas a empresas del
sector metal.

Al comparar estos resultados con los de 2002 vemos que ambos indicadores
han empeorado en el estudio de 2004, a pesar de que en el estudio de 2002 un
47,8% de las empresas declaraban tener previsto a corto o medio plazo el des-
arrollo de planes de formacién. En el afio 2004, en cambio, sélo el 39,5% de las
empresas declaran tener previstos dichos planes. Estos indicadores parecen
revelar una pérdida de confianza en la importancia de la formacion para las em-
presas del sector.

En cuanto a los plazos habituales de planificacién de las acciones formativas,
sigue predominando la estrategia reactiva una vez que surge la necesidad, que
junto con el corto plazo (menos de seis meses) o la ausencia total de planifica-
cion, suman en 2004 un 68% de las respuestas. En este aspecto, las empresas
grandes planifican con plazos mayores que las pequefias.
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Ns/Nc

No se planifica 9%

18%

formativa
30%

2004. Planificacion de las acciones formativas. Base: 1.061 entrevistas a responsables de forma-
cion del sector metal.

Resultados esperados de la formacion

En la encuesta de 2002 se media este aspecto citando los empresarios en un
81% de los casos la “mejora en la ejecucion de tareas” como el principal efec-
to producido, seguido a bastante distancia por la promocién de los trabajado-
res (36%) o la facilitacion del reciclaje (29,9%0), temas mas relacionados con el
concepto de empleabilidad. Este efecto de mejora era mas destacado en el
caso de grandes empresas, llegando hasta el 94,1% de las respuestas, similar
al 95,1% que se daba en el segmento de la fabricacion de vehiculos de motor,
también claramente destacado en este aspecto.

El subsector de la fabricacion de vehiculos de motor parece valorar mas que el
resto los efectos de las acciones formativas, pues también en los aspectos liga-
dos a la empleabilidad la valoracion de los resultados esté 30 puntos porcentuales
por encima de la media del metal (60,4% en promocion, y 69,8% en reciclaje).

Satisfaccion con la formacion

Al preguntar a los trabajadores sobre su nivel de satisfaccion con las acciones
formativas de su empresa, la mayoria declaraba que las necesidades formati-
vas estaban suficientemente o completamente cubiertas (91% de las respues-
tas), sin que hubiera diferencias significativas en esta valoracion por grupos de
edad o sexo.
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En cambio si llama la atencion que los trabajadores de grandes empresas es-
tén 10 puntos porcentuales por encima en valorar este aspecto como insufi-
cientemente cubierto (18% frente al 8,6% de media en el metal), proporciéon
que se repite si tomamos los resultados del subsector de la fabricacién de ve-
hiculos de motor frente a la media global.

Elementos de mejora de la formacion

En la encuesta correspondiente a 2002 se preguntaba sobre algunos aspectos
que podian influir en la mejora de la oferta formativa del sector.

En general, la oferta existente en el mercado se consideraba buena (58,5% la
consideraban buena o excelente, frente a un 33,8% que la catalogaban de
mala o muy mala), siendo esta valoracidn mucho mas positiva en las empresas
grandes (alcanzando un 78% de respuestas positivas) que en las pequefias.

A continuacidn se muestran los principales elementos de mejora mencionados:

NS/NC

AUMENTANDO EL NUMERO DE ACCIONES

ABARCANDO MAS AREAS

FLEXIBILIZANDO LA FORMACION
(HORARIO, LUGAR....)

ESPECIALIZANDO LAS ACCIONES FORMATIVAS

I I I I I I I
% 0 10 20 30 40 50 60 70

2002. Elementos para la mejora de la oferta formativa sectorial. Base: 1.002 entrevistas a empresa-
rios del sector metal.

La especializacion de las acciones era demandada 20 puntos porcentuales
mas por las empresas grandes que por las pequefias, en las que parece haber
necesidades mas homogéneas.

Finalmente también se indicaban algunos de los obstaculos principales para el
acceso a la formacion:
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NS/NC

DISPERSION CENTROS DE TRABAJO

UBICACION TERRITORIAL
EMPRESA/CENTRO FORMACION

FALTA DE MOTIVACION
DE LOS TRABAJADORES

FALTA DE AYUDAS PUBLICAS

HORARIO LECTIVO
INCOMPATIBLE CON EL LABORAL

I T T T T T T
% 0 10 20 30 40 50 60 70

2002. Factores que dificultan el acceso a la formacién. Base: 1.002 entrevistas a empresarios del
sector metal.

Entre estos factores, aparte de reivindicaciones habituales como problemas de
horarios o falta de ayudas publicas, quizas el mas preocupante es el que hace
mencion a la falta de motivacién de los trabajadores implicados, con un 33,6%
de las respuestas.

Empresas que realizan formacion

La encuesta de 2002 preguntaba a los trabajadores sobre si consideraban que
su empresa promovia la formacion.

No Ns/Nc
18,5% 17,7%

No
31,8%

Si
46,9%

Si Si
63,8% 83,3%

< 20 trabajadores entre 20 y 100 trabajadores > 100 trabajadores

2002. Empresas que promueven la formacion de sus trabajadores. Base: 2.003 entrevistas a traba-
jadores.
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Los resultados establecen una clara diferencia por tamafio de empresa, confir-
mando que son las empresas mas grandes las que son percibidas como
las que mayor esfuerzo formativo realizan.

Este extremo se puede también confirmar si comparamos el ratio de cursos
ejecutados por cada empresa, en funcién del tamafio de la misma:

2,00

1,80
1,60
1,40
1,20
1,00
0,80
0,60
0,40+

Menos De 20 a 50
de 20

De 51 a 100 Més de 100

Empresas por nimero de empleados

2004. Ratio de cursos por empresa. Base: 1.061 entrevistas a responsables de formacién del sec-
tor metal.

Al analizar los subsectores considerados no apreciamos grandes diferencias,
variando los resultados entre el 56% de las empresas de TIC que preveian rea-
lizar cursos de formacion en 2005 y el 67% en el caso de las empresas de
bienes de equipo o el 63% para fabricacion de vehiculos de motor.

Al revisar los datos que al respecto proporciona el Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales correspondientes al afio 1999, podemos apreciar que en los
sectores de construccion de maquinaria y equipo mecénico y fabricacion de
maquinaria de oficina, material eléctrico, electrénico y de precision y en el de
fabricacion de automaviles y otro material de transporte, el 40% de las empre-
sas proporcionan formacion, siendo en la forma de cursos en un 32% de los
casos.

En ambos casos del orden del 72% hicieron cursos externos, haciendo cursos
internos entre el 42% para automovil y el 35% del resto.
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Si relacionamos estos datos con el total de trabajadores de cada sector, resul-
ta que el 29% de los trabajadores del sector de construccién de maquinaria y
equipo mecanico y fabricacion de maquinaria de oficina, material eléctrico,
electronico y de precision asistieron a cursos, frente a un 50% de los trabaja-
dores del sector de la fabricacion de automoviles.

Colectivos receptores

En la encuesta de 2002 se chequeaba si los trabajadores tenian la percepcion
de que la empresa prestara especial atencion formativa a determinados colec-
tivos. Los resultados reflejaban que en opinién de alrededor del 70% de los en-
trevistados esto no era asi ni en el caso de mujeres, mayores de 45 afios o per-
sonas con discapacidad. Algo menos, un 67%, opinaban que tampoco sucedia
en el caso de los trabajadores no cualificados. En el caso de la gran empresa,
los ratios de atencion a estos colectivos mejoran en alrededor de 20 puntos
porcentuales frente a la pequefia empresa, si bien los resultados pueden estar
desvirtuados por el alto porcentaje de entrevistas a trabajadores de gran em-
presa en que no se expresd ninguna opinion (alrededor del 30%).

Estas valoraciones tampoco diferian significativamente respecto a la media en
las respuestas de los propios colectivos directamente afectados de los que se
obtuvieron datos desagregados (mujeres y mayores de 45 afios).

El estudio de 2004 revela que los niveles profesionales a los que corresponden
la mayoria de los cursos, considerando el nimero de participantes en los mis-
mos, son los intermedios, primando los dirigidos a trabajadores con cualifica-
cion (39,1%).

Esta distribucién de participantes en los cursos parece descompensada res-
pecto al nimero de profesionales totales encuadrados en el total del sector,
sobre todo en lo referente a trabajadores sin cualificacién o personal operario.

Segun datos correspondientes al Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales del
afio 1999, los porcentajes de participacion en acciones de formacion continua
por colectivos agrupados eran los siguientes (s6lo es posible desagregar de los
datos generales los porcentajes de media de la industria y de los dos sectores
indicados):
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|

TRABAJADORES CUALIFICADOS,
OPERADORES Y NO CUALIFICADOS

PERSONAL ADMINISTRATIVO

TECNICOS Y PROFESIONALES DE APOYO

DIRECTIVOS Y PROFESIONALES
ASOCIADOS A TITULACIONES UNIVERSITARIAS ‘ ‘

% 0 20 40 60 80
B Media del sector industrial
Fabricantes de automéviles y otro material de transporte
[J Construccién de maquinaria y equipo mecanico y
fabricacién maquinaria oficina, material eléctrico,
electrénico y de precision

1999. Participantes en cursos de formacion, segun ocupacion, por actividad econdmica, respecto
al total de los trabajadores. Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

Podemos apreciar como mientras los sectores equivalentes a la fabricacion de
bienes de equipo o TIC estén en porcentajes similares a la media de industria,
el sector automavil esta significativamente por encima en todas las categorias.

Igualmente vemos que los niveles técnicos y profesionales de apoyo son los
que proporcionalmente mayor formacion reciben.
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Empleados
de la Administracion
16,1% Trabajadores
con cualificacion
39,1%

Técnicos y
profesonales
cientificos
0,
4.2% Personal no
Di L cualificado
|;-e$g:/:]0n 3,4%
Otros
0,2%

2004. Distribucién de los participantes en acciones de formacion por niveles profesionales. Base:
1.061 entrevistas a responsables de formacion del sector metal.

Estos datos, correspondientes a la encuesta realizada en el sector metal sobre
toda la formacién continua realizada, se corresponden de forma aproximada
con los que proporcionan las estadisticas del sistema de bonificaciones de
2004 de la comision paritaria.

En cuanto a la distribuciéon por edad y sexos, los datos reflejan aproximada-
mente la distribucion demogréafica del sector, con mayoria de hombres partici-
pando en los cursos (83,2%) y un rango de edades de entre 26 y 35 afios
(41,95%).

Nivel educativo previo

En cuanto al nivel educativo exigido para participar en las distintas acciones for-
mativas, mayoritariamente (37,2%) no se exigia ninguna formacion especifica. Sin
embargo, llama la atencion el hecho de que en el total de acciones de formacion
continua se exigiera una titulacion universitaria en el 28% de los casos.



114 Observatorio industrial del sector de bienes de equipo Estudio sectorial sobre formacién profesional

1,1%

5%
16,7%
0,6%

I Arquitectura téc. o ingenieria téc., diplomaturas
W Ninguna

-} FP1 o ciclo formativo de grado medio

12,8% o

B Estudios primarios sin finalizar

| Arquitectura o ingenieria superior o licenciatura
o Estudios primarios, EGB o graduado en ESO

B otro
Ns

10,8%

2004. Distribucion de los participantes en acciones de formacion por niveles profesionales. Base:
1.061 entrevistas a responsables de formacion del sector metal.

Tipologia de accién

La encuesta de 2002 preguntaba a los trabajadores sobre los horarios en los
cuales se habian ejecutado las acciones formativas, predominado la realizacién
durante la jornada laboral en las pequefias empresas (48,8%) frente a media-
nas y grandes (ambas alrededor del 34%o).

Tiempo libre Tiempo libre
del trabajador del trabajador
12% 14%

Compartido
36%

< 20 trabajadores > 100 trabajadores

Durante
la jornada
laboral
49%

Durante
la jornada
laboral
34%

Ns/Nc
3%

2002. Cuando se realizan las acciones formativas. Base: 2.003 entrevistas a trabajadores.
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Al chequear las modalidades de formacion se aprecia que predomina sustan-
cialmente la formula presencial (alrededor del 90% de la formacion impartida),
sin que opciones mas novedosas, como la teleformacion, tengan apenas nin-
guna relevancia.

A distancia/en el ~ Teleinformacion con apoyo
domicilio de sesiones presenciales

3% ’7 0,4%
A distancia Teleinformacion sin apoyo

_45% de sesiones presenciales
0,2%

Presencial
89,9%

2004. Modalidad de las acciones formativas. Base: 1.061 entrevistas a responsables de formacién
del sector metal.

Si consideramos el tamafio de las empresas observamos que la formacién de
tipo personalizado en el puesto de trabajo se da con mayor frecuencia en las
empresas grandes que en las pequefas. Mientras que para empresas de mas
de 50 trabajadores esta formacion representa, frente a la de caracter grupal,
entre el 30% y el 50% de la impartida, en empresas de menos de 50 trabajado-
res es del orden del 23%.

En cuanto a la duracidn de las acciones, la mayoria (63,6%) tienen una dura-
cion media de entre 10 y 49 horas, siendo muy escasas las acciones de larga
duracion (so6lo el 5,6% corresponden a acciones de mas de cien horas).
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horas 23% 15,9%
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Menos de
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2004. Duracion de las acciones formativas. Base: 1.061 entrevistas a responsables de formacién
del sector metal.

Por tamafo de empresa, curiosamente las empresas de mas de cien trabaja-
dores son las que ofrecen menores tasas de cursos de larga duracién (sélo un
7,7% de mas de 50 horas, frente a mas del 20% del resto de segmentos), es-
tando por encima del resto en los cursos muy cortos, de menos de 10 horas
(38,5%, frente al 25,8 de las empresas entre 51 y 100 trabajadores, o el 15%
de las de menos de 50).

En cuanto al nimero de participantes en los cursos, predominan las acciones
en las que participan menos de 10 trabajadores, con el 86,5% de los casos.
Aparte de la l6gica de esta distribucion, dado que la mayoria de las empresas
del sector tienen menos de 20 trabajadores, al analizar las empresas de mas de
50 trabajadores observamos que también predomina este tamafio de curso al-
rededor del 55% de los casos, mientras que los cursos para mas de 20 trabaja-
dores constituyen alrededor del 25% del total.
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2004. Numero de participantes en cada accion. Base: 1.061 entrevistas a responsables de forma-
cion del sector metal que respondieron a la cuestion.

Tematica

En opinion de la mayoria de los responsables de formacion entrevistados en la
encuesta de 2004, la formacion recibida por los trabajadores se adecuaba ma-
yoritariamente (79,9%) al catélogo de cualificaciones.

2004. Adecuacion de las acciones al catalogo de cualificaciones. Base: 1.061 entrevistas a respon-
sables de formacién del sector metal que respondieron a la cuestion.
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En cuanto a la tematica que se recogia en las acciones formativas de las em-
presas, los datos de la Fundacién Tripartita ofrecen un resumen agrupado de
las mismas:

Si comparamos estas categorias con otras analizadas en aspectos con los que
deberian tener correlacion, como aquellos en los que las empresas esperaban
mayores cambios que les afectaran, o las areas en las que percibian carencias
de cualificacién a medio plazo, podemos extraer las siguientes conclusiones:

— El 25% de la formacién impartida corresponde al apartado de idiomas, es
decir, una formacién de tipo transversal y que en la encuesta de 2002 no
aparecia entre los 10 primeros temas de cambio para la media de las em-
presas, si bien si era de los primeros citados por las grandes empresas.

— Algo parecido sucede con el tema de autdmatas y robdtica (4,8% de los
cursos), muy destacado en el caso de grandes empresas, pero que en la
media del metal no aparecia en los primeros puestos.

— Si analizamos los temas de preocupaciéon en cuanto a necesidades futuras
por parte de los trabajadores, vemos que tanto idiomas como habilidades
personales eran citados en los primeros lugares (el resto coincidian con los
declarados por empresarios), y ambos aparecen en posiciones destacadas
de la formacién impartida.

— El caso de la prevencién de riesgos laborales, sin embargo, coincide plena-
mente como aspecto en el que se esperaban cambios y un alto porcentaje
de formacion impartida en la materia.

— Informatica y ofimatica aparecia con una importancia destacadisima como
aspecto de cambio de las empresas (6 de los 10 primeros temas tenian rela-
cién con la misma), y representa sin embargo solo el 11,7% de los cursos
de 2004.

— Revisando las carencias de cualificacion, los aspectos que se citaban en
2002 aparecen de forma aproximada en la formacion impartida en 2004,
salvo el caso de la normativa medioambiental.
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6. Conclusiones

Con objeto de contribuir, no solo, a sintetizar las principales consideraciones
conclusivas del estudio, sino también a proyectar vias de continuidad de la
actividad investigadora y propositiva del observatorio, pasamos a sugerir algu-
nas cuestiones detectadas como estratégicas en el proceso de andlisis.

Adicionalmente a las explicaciones de los actores del sector acerca de varias
disfunciones de los sistemas formativos en relacion a las necesidades de las
empresas y los trabajadores, es remarcable que los proyectos formativos
potentes existentes en el sector se sitdan en el &mbito de las empresas, consi-
deradas éstas individualmente, o como grupos empresariales. Tal y como reco-
gen numerosas investigaciones en el ambito de la formacién en Espafa, el
caracter sectorial de las estrategias formativas es muy débil, remitiéndose a
desarrollos de ofertas formativas con un marcado caracter intersectorial, con
salvedades que han sido mencionadas en el analisis anterior para el sector de
bienes de equipo.

La débil institucionalizacién sectorial de las estrategias formativas (lo cual no
quiere decir que no haya volimenes muy importantes de recursos econémicos
y pedagogicos desarrollandose en el ambito del sector), supone una barrera
para la extension articulada de las practicas innovadoras en las relaciones entre
formacién y empleo en el sector.

De la revision de los procesos evaluativos, tal como emergen del discurso de
los entrevistados y de los datos secundarios analizados, se extraen las siguien-
tes conclusiones principales:

— Laevaluacion de las acciones formativas es muy limitada en el ambito sectorial.

— Las mas eficaces y utilizadas son las propias de cada empresa.

— Pero incluso éstas, no incorporan los aprendizajes sectoriales y adolecen
de falta de comparabilidad y transmisibilidad de sus resultados.

— Tienden a ser débiles desde el punto de vista metodoldgico.

— No siempre estan integradas dentro de las propias acciones formativas.

— Las préacticas evaluativas que se realizan se limitan en la mayoria de los
casos a recoger la opinién de los participantes en los procesos.

La doble posicion tecnoldgica del sector en los tejidos empresariales industria-
les; de una parte, productor de equipos y productos finales y, de otra, genera-
dor de innovaciones de proceso en otras actividades industriales, le confiere un
lugar estratégico no solo para la extension de potencialidades productivas
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directas, sino también, como via de cualificacién de otras empresas de secto-
res diferentes, por medio de la mejora en el aprendizaje dinamico de los cam-
bios y aplicacion de nuevas tecnologias de proceso.

Desde esta Ultima consideracion, resulta de interés valorar la profundizacion
investigadora del observatorio en analisis especificos de los aprendizajes tec-
nolégicos. Analisis de los contenidos formativos impartidos referidos a la tec-
nologia y su correlacion con las cualificaciones y competencias reales en los
puestos de trabajo; es decir, parece pertinente evaluar cuestiones como la
obsolescencia de los contenidos, ritmos de utilizacion, criterios de eficacia de
lo aprendido, coherencias curriculares, transmisibilidad a otros procesos, etc.
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