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PRIMERA PARTE: INTRODUCCION.

1.1 INTRODUCCION.

Los antecedentes del Acuerdo Nacional de Formacion Continua, suscrito el dia 16 de
diciembre de 1992, se remontan a un documento presentado por el Gobierno al Consejo
General de Formacion Profesional el 28 de junio de 1989.

Con posterioridad, y como consecuencia del Acuerdo del 10 de octubre de 1991 de la
Comision Permanente del Consejo General de Formacion Profesional, se constituy¢6 la
denominada Mesa sobre Formacion Profesional. En este Acuerdo participaron las
organizaciones empresariales y sindicales mas representativas a nivel estatal en esa fecha.
La Mesa, prevista en el reglamento del Consejo, se constituyé como una comision de
trabajo de naturaleza negociadora para tratar el tema especifico de la Formacion Continua.
Su finalidad consistia especificamente en el logro de un acuerdo tripartito que impulsara
este tipo de formacion en las empresas espafiolas.

La negociacion entre los agentes sociales y el Gobierno de la Nacion en lo referente a la
financiacion del Acuerdo, se prolong6 hasta el 16 de diciembre de 1992. En esta ltima
fecha, las organizaciones empresariales y sindicales CEOE, CEPYME, CCOO y UGT, con
la posterior adhesion de CIG, llegaron a la conclusion de un acuerdo interconfederal sobre
Formacién Continua al que especificamente denominaron «Acuerdo Nacional de
Formacion Continua». Ademads, con esta misma fecha, representantes del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, del Ministerio de Educacion y Ciencia, del Ministerio de
Economia y Hacienda, de CEOE, de CEPYME, de UGT y de CCOO decidieron prestar su
conformidad al contenido del «Acuerdo Tripartito en Materia de Formacion Continua de
los Trabajadores Ocupados». Este ultimo Acuerdo, que establece las condiciones de
colaboracién entre el Gobierno y las organizaciones empresariales y sindicales citadas y,
de modo primordial, el dispositivo de financiacion de las acciones derivadas del
mencionado Acuerdo Nacional, se produjo, por tanto, a tiempo para ser recogido en los
Presupuestos Generales del Estado para 1993.

En concreto, la Ley 39/ 1992, de 29 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado
para 1993, senalaba en su disposicion adicional vigésima tercera, la puesta a disposicion
del denominado Ente Paritario Estatal de los fondos para la financiacion de las acciones
formativas acogidas al Acuerdo Nacional de Formacién Continua.

Ademas, el Acuerdo Tripartito establecia en su punto tercero que «...las organizaciones
firmantes se comprometen a constituir los entes paritarios que sean necesarios, de ambito
nacional, con capacidad juridica y de obrar para el cumplimiento del presente Acuerdo y
del Acuerdo Nacional de Formacion Continua, bajo la forma juridica que a su juicio mejor
se adapte a los fines que deben cumplir, asi como a establecer los reglamentos operativos
de dichos entes».

En el Acta de constitucion de la Comisiéon Mixta Estatal de Formacion Continua,
compuesta por ocho representantes de las organizaciones sindicales y por ocho
representantes de las organizaciones empresariales firmantes del Acuerdo Nacional, se
solicito del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social la cesidén en uso de locales al objeto
de la instalacion del denominado Ente Paritario Estatal. Se acordé también la constitucion
de un grupo de trabajo en el seno de la Comision Mixta Estatal, con el fin de determinar la
naturaleza juridica y normas de funcionamiento del Ente Paritario Estatal.
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La decision finalmente adoptada fue la de fundacion docente privada, por entender que era
la forma juridica mas ajustada a las finalidades pretendidas. Esta fundacion, que tomo la
denominacioén de «Fundacion para la Formacion Continua en la Empresa» (FORCEM), se
constituyd por las organizaciones firmantes del Acuerdo Nacional, en escritura publica
otorgada en Madrid el dia 19 de mayo de 1993, siendo oficialmente reconocida e inscrita
como fundacién por el Ministerio de Educacion y Ciencia por Orden Ministerial de 4 de
junio de 1993 (BOE n° 156, de 1 de julio). De esta forma, las organizaciones firmantes del
Acuerdo Nacional de Formacion Continua crean FORCEM, como ente paritario con la
mision de aprobar, financiar, apoyar y seguir las acciones formativas previstas en los
Acuerdos.

Una vez constituida FORCEM, procedia establecer, de conformidad con el articulo 81 del
texto refundido de la Ley General Presupuestaria, las bases reguladoras de la concesion de
los correspondientes fondos a la Fundacion, destinados a financiar las acciones formativas
acogidas al Acuerdo Nacional de Formacion Continua. Estas bases reguladoras fueron
establecidas mediante la Orden del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de 4 de junio
de 1993 (BOE n° 134, de 5 de junio). En el Articulo 2° apartado 1 de esta misma Orden
Ministerial se precisan las obligaciones de FORCEM, sefialando en el punto g) de este
mismo apartado, que entre las mencionadas obligaciones se encuentra: «Efectuar una

evaluaciéon anual de la eficiencia y eficacia de las acciones formativas financiadas con
cargo a los fondos percibidosy.

2.1 PLANTEAMIENTO GENERAL Y METODOLOGIA
DE LA EVALUACION.

La primera cuestion que surge a la hora de cumplir la obligacion recogida en la OM del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en la que se establece que se ha de "efectuar una
evaluacion anual de la eficacia y eficiencia de las acciones formativas financiadas con
cargo a los fondos percibidos" es la de precisar en qué consiste esa evaluacion. A este
respecto, cabe senalar que aunque el concepto de eficacia no es univoco, en su acepcion
mas tradicional y mas frecuente, hace referencia al grado en que se logran unos
determinados objetivos. Por otra parte, el concepto de eficiencia hace referencia a una
relacion entre fines y medios, es decir, se centra en el analisis de los medios empleados
para lograr determinados fines. Asi pues, para realizar un analisis de la eficacia y de la
eficiencia es necesario conocer tanto el conjunto de objetivos a lograr como el de medios
utilizados.

En la consecucion de los objetivos de los Acuerdos intervienen multiples factores de
caracter general, entre los que cabe destacar:

- el propio contenido de los Acuerdos o el marco que éstos definen para el desarrollo de las
acciones formativas.

-el contenido de las convocatorias de ayuda de 1993.

-los criterios utilizados por FORCEM vy por las Comisiones Paritarias Sectoriales para
aprobar los planes formativos.

-los criterios utilizados por FORCEM para financiar los planes de formacion aprobados.
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De este modo, el andlisis de la eficiencia y la eficacia de las acciones formativas
desarrolladas al amparo del ANFC requiere también un andlisis del marco general
delimitado por los factores anteriormente implicados, ya que pueden condicionar de forma
determinante el que las acciones formativas desarrolladas contribuyan, en mayor o menor
medida, al logro de los objetivos de los Acuerdos.

No obstante hay que indicar que estamos ante una evaluacién problematica por diversas
razones:

1. Se trata de un Acuerdo, como no podria ser de otro modo, caracterizado por una
notable complejidad, por la ambicion de sus objetivos, por la diversidad de
acciones formativas contempladas, por las caracteristicas de los procedimientos
de tramitacion y por ser el fruto de un proceso negociador largo y lleno de logicas
vicisitudes.

ii. Se trata de un acuerdo necesitado. de abundante "desarrollo reglamentario" tanto
por lo que hace referencia a los 6rganos de seguimiento y control como por lo
relativo al disefio de las convocatorias de ayudas y sus caracteristicas.

iii. Era necesario poner en funcionamiento el aparato organizativo necesario para
llevar a cabo todo el complejo conjunto de tareas administrativas y técnicas sobre
las que no existian precedentes.

iv. Todo ello ha habido que hacerlo en un tiempo verdaderamente escaso y siendo
necesario compaginar la creacion del aparato administrativo y técnico, dotado de
cierta estabilidad, con la tramitacion y resolucion de las- ayudas correspondientes
a 1993.

v. Ademas, el paso del tiempo, aunque en ciertos aspectos favorece la realizacion de
la evaluacion al permitir unos datos mas depurados, en otros la dificulta porque la
informacioén que se ha de recabar directamente de los participantes hace referencia
al ejercicio de 1993.

Teniendo en cuenta todas estas cuestiones y el (objetivo que se persigue con la realizacion
de la evaluacion el equipo investigador ha propuesto su realizacion mediante la
combinacién de diversas metodologias que permitan un abordaje adecuado del problema.
Basicamente las metodologias utilizadas son las siguientes:

Modulo 1.- Analisis de la informacién y la documentacion en poder de FORCEM sobre las
solicitudes de financiacion aprobadas y el desarrollo de las acciones formativas con cargo
a las convocatorias de ayudas de 1993.

En este modulo se han utilizado diversas metodologias para realizar un analisis detallado
de los procedimientos para la concesion y seguimiento de las ayudas, el analisis de los
documentos a cumplimentar por los beneficiarios de las ayudas y las metodologias de
evaluacidn técnica y economica de las ayudas presentadas. Ademas se ha realizado un
analisis estadistico de las bases de datos que contenian la informacion de las diferentes
solicitudes y un analisis de contenidos de la informacion cualitativa. Fruto de todos estos
trabajos ha -sido el documento denominado "Modulo I" elaborado por M. Alcaide
(Director), M. Gonzalez, 1. Florez y J. Quiros.
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Modulo 11.- Anadlisis cualitativo, mediante sesiones de grupo, con informantes clave
implicados en el proceso de financiacion y desarrollo de las acciones formativas de la
convocatoria de 1993.

Se ha utilizado basicamente una metodologia de caréacter cualitativo. Se celebraron seis
sesiones de trabajo con personas pertenecientes a los distintos colectivos relevantes:
promotores de planes de empresa, promotores de planes agrupados, promotores de planes
intersectoriales, representantes legales de los trabajadores y miembros de las distintas
Comisiones Paritarias- Sectoriales (2 sesiones). Excepto en el ultimo caso, en que
participaron dos personas de cada Comisioén Paritaria, en el resto los participantes se
extrajeron de forma aleatoria de entre la totalidad de los componentes de cada colectivo
unas quince personas que fueron invitadas a participar en cada reunion. Las aportaciones
realizadas por los participantes en esas reuniones fueron registradas en cinta magnetofonica
una vez obtenido el consentimiento de los participantes y posteriormente fueron transcritas
y analizadas mediante técnicas cualitativas de andlisis de contenidos. Fruto de esos trabajos
ha sido el documento denominado "Modulo 11" realizado por: J.M. Peir6 (Director), J.
Ramos, A. Salvador y N. Tordera.

Moédulo III.- Estudio cuantitativo mediante encuestas a los principales colectivos
implicados en la convocatoria de 1993.

A partir del disefio del estudio, la informacion recogida en el médulo 11, 1a obtenida de las
entrevistas realizadas con técnicos de FORCEM vy los datos obtenidos de los anélisis
realizados en el moddulo I, el equipo investigador elabor6 una serie de cuestionarios
especificos para cada colectivo a encuestar (ver anexo 2 del modulo I11).

Se ha encuestado mediante encuesta postal, a muestras representativas de los siguientes
colectivos:

Tabla 1. COLECTIVO ENCUESTADO.

COLECTIVO ENCUESTADO CUESTIONARIO | %
ENVIADO RESPUESTA

Promotores planes de empresa 495 65,8
Promotores planes agrupados 204 42,3
PYMES participantes en planes agrupados 322 23,0
Representantes Legales: Planes Empresa 495 21,9
Planes agrupados 204 27,3
Formadores: Planes empresa 403 38.8
Planes agrupados ;: 54.2
Planes intersectoriales 47,8

A la muestra de trabajadores participantes en las acciones formativas se les ha entrevistado
personalmente. El total de entrevistas realizadas ha sido de 946 de las cuales se han
obtenido 643 encuestas completas (68%), que se distribuyen entre los diferentes tipos de
planes del modo siguiente: Empresa (76,2%), Agrupados (11,9%) e Intersectoriales
(11,9%). Una informacién mas detallada se ofrece en el documento "Modulo 3: Analisis
de las opiniones de los diferentes colectivos implicados". También se ofrece en dicho
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documento el informe del trabajo de campo realizado. Los datos obtenidos se han analizado
estadisticamente utilizando en cada caso las técnicas de analisis mas apropiadas. Fruto de
estos trabajos ha sido el documento denominado "Modulo III" realizado por 1. Cruz
(Director), M. Lépez e 1. Touza.

SEGUNDA PARTE: ANALISIS DE LOS FACTORES
GENERALES QUE INFLUYEN EN LA EFICACIA Y
EFICIENCIA DE LOS ACUERDOS.

2.1 INTRODUCCION. LOS OBJETIVOS DE LOS
ACUERDOS.

Tradicionalmente el concepto de eficacia se ha utilizado en la reflexion empresarial y
organizativa para hacer referencia al grado en que han sido logrados unos determinados
objetivos. Por su parte, el concepto de eficiencia suele referirse a la cantidad de recursos
que han sido necesarios para el logro de estos, o a la relacion entre los medios empleados
y los fines u objetivos alcanzados.

Desde esta perspectiva la eficacia de las acciones formativas desarrolladas y financiadas al
amparo del Acuerdo Nacional de Formacién Continua va a depender del grado en que estas
acciones hayan contribuido al logro de los objetivos marcados.

En este sentido es posible identificar en los Acuerdos cuatro grandes objetivos:

a.- Estimular un proceso de inversion en formacion de acuerdo con las posibilidades y
necesidades nacionales y especialmente en las pequenas y medianas empresas.

b.- Aumentar los niveles de cualificacion de los trabajadores para lograr mejoras en la
competitividad de las empresas y la promocion social profesional de éstos.

c.- Promover el desarrollo de modelos que garanticen una formacion de calidad y ajustada
a las auténticas necesidades empresariales.

d.- Finalmente, y tal como ocurre en otros paises de nuestro entorno, favorecer el desarrollo
de los planes de formacién en el marco de una gestion paritaria y concertada basada en la
negociacion colectiva.

2.2 ANALISIS CRITICO DEL CONTENIDO DE LOS
ACUERDOS. CONTRIBUCION AL LOGRO DE SUS
OBJETIVOS.

Una vez identificados los objetivos de los Acuerdos, el propodsito de este epigrafe es
analizar en qué medida el propio contenido d los mismos resulta apropiado para el logro
de los objetivos indicados anteriormente. Se trata de identificar, en el marco que los
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Acuerdos definen, posibles problemas que perjudiquen el logro de tales objetivos. Este
analisis resulta pertinente por dos razones:

En primer lugar, porque pudiera ocurrir que algunos de los problemas que
eventualmente se detecten en la evaluacion de la eficacia y eficiencia de las acciones
formativas provengan de las caracteristicas y contenido de los Acuerdos y no de un
desarrollo poco adecuado de los mismos.

En segundo lugar, porque en el informe cualitativo sobre la Evaluacion de la
Formacion Continua (Modulo I) presentado en la sesion de la Junta de Gobierno de
FORCEM del dia 29 de diciembre de 1994, se puso de manifiesto que los
protagonistas de las acciones formativas dedicaron parte de sus comentarios y
preocupaciones a realizar una valoracion critica de algunas de las caracteristicas de
los Acuerdos.

Aunque este epigrafe no se centra en los aspectos positivos de los Acuerdos, hay que
comenzar poniendo de manifiesto el logro que significa, en un contexto de profunda crisis
economica como era el de finales de 1992 y en un marco de ciertas tensiones sociales, que
se haya conseguido un Acuerdo bipartito y otro tripartito en el terreno estratégico de la
formacion continua. No obstante, es posible identificar ciertos problemas que deben ser
objeto de comentario y reflexidon y que se encuentran relacionados con el propio contenido
de los, Acuerdos o con la interpretacion que se ha realizado de este contenido:

En primer lugar, los Acuerdos inicialmente excluian de su dmbito de aplicaciéon a
los trabajadores autonomos y, de forma expresa, a los trabajadores de las
Administraciones Publicas. De otra parte, al contrario de lo que ocurre en el caso
de los trabajadores de las Administraciones Publicas, los autobnomos no cuentan con
una oferta formativa especifica, y ademas durante 1993 permanecen excluidos tanto
del ambito de aplicacion de los Acuerdos como de las acciones formativas
encuadrables dentro del Plan de Formacion e Insercion Profesional (Plan FIP), tal y
corno quedo definido en el Real Decreto 631/ 1993. En el Gltimo trimestre de 1993
existian en Espafia mas de tres millones de trabajadores por cuenta propia, de los
cuales dos millones eran empresarios sin asalariados o trabajadores independientes
y miembros de cooperativas. Ademas, en ciertos sectores el peso de los autbnomos
es tan elevado que hace que éstos queden practicamente excluidos de la aplicacion
de los Acuerdos.

En segundo lugar, los Acuerdos no contemplan la peculiar problematica que desde
el punto de vista de la formacién continua plantea la contratacion de duracion
determinada. En un pais como Espafia, con el porcentaje de asalariados que trabajan
con contratos de duracion determinada mas alto de la Union Europea, en tomo a un
33 por ciento, los Acuerdos tendrian que haber tomado en consideracion esta
importante circunstancia. El intenso recurso de los empresarios espafioles a la
contratacion de esta naturaleza plantea importantes obstaculos para aumentar la
cualificacidn, a través de acciones formativas, de una significativa proporcion de
trabajadores sometidos a una elevada rotacion laboral. Para este colectivo resulta
muy dificil desarrollar acciones dentro de los planes de formacion de empresa o
agrupados debido a su escaso tiempo de permanencia en una misma unidad
productiva. En el cuarto trimestre de 1993, cerca del 43 por ciento de los asalariados
con contratos de duracién determinada llevaban en su empleo menos de tres meses
y el 84 por ciento menos de un afio. De otra parte, en esa misma fecha, el 51 por
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ciento de los asalariados temporales tenian contratos de duracién inferior al afo.
Esta valoracion compartida por los- representantes legales de los trabajadores segun
se desprende de los resultados de las encuestas realizadas en el marco del Modulo
I1I.

= En tercer lugar, los Acuerdos establecen que los planes de empresa han de ser
presentados necesariamente por empresas de mas de 200 trabajadores, lo que
constituye un limite excesivamente rigido teniendo en cuenta las caracteristicas
particulares de ciertos sectores y empresas. A nuestro juicio, ésta es una barrera que
conviene flexibilizar por las siguientes razones:

- La dimensiéon no se mide solamente a través del numero de trabajadores
ocupados y puede ocurrir que una empresa con menos asalariados que otra tenga
una cifra de facturacion mayor.

- Existen empresas con menos de 200 trabajadores que por las peculiaridades de
la actividad que desarrollan pueden tener necesidades formativas que no se
acoplen a las de un plan agrupado.

- Existen multiples sectores en los que empresas con menos de 200 trabajadores
tienen una fuerte necesidad de formacion continua y estan dotadas de una
estructura y de una cultura de formacion que les permiten desarrollar planes
formativos de empresa con mayor solvencia que otras de mayor dimension.

= En cuarto lugar, la incorporaciéon de empresas de mas de 200 de trabajadores a
planes agrupados debe ser motivo de reflexion. Los Acuerdos establecen que los
planes agrupados deben dirigirse a empresas que en conjunto ocupen, al menos, a
200 trabajadores. A este respecto, llama poderosamente la atencion que los
Acuerdos no excluyan la posibilidad de que empresas con mas de 200 trabajadores
se incorporen a los planes de caricter agrupado. De aqui que entre los planes
aprobados en 1993 encontremos 22 planes agrupados en los que el nimero medio
de trabajadores por empresa incorporada al plan supera los 200 trabajadores, sin
tener en cuenta a aquellos planes agrupados que, teniendo una dimension media
inferior a la cifra anterior, incorporen empresas que individualmente cuenten con
una plantilla superior a los 200. empleados. Esta integracion tiene consecuencias
desde el punto de vista de los derechos de informacion y consulta a los
representantes legales de los trabajadores de forma previa a la presentacion de los
planes y tiene, en algunos casos, consecuencias desde el punto de vista de la cuantia
de la ayuda lograda en la medida que se tiende a primar a los planes agrupados bajo
el supuesto de que estamos ante planes que agrupan a PYMES.

= Finalmente, el equipo investigador estima que el limite minimo de 200 trabajadores
para el conjunto de empresas que se integran en un plan agrupado puede resultar,
como en el caso de los planes de empresa excesivamente rigido, debido
fundamentalmente a que dicho limite no tiene en cuenta las peculiaridades de los
distintos sectores de actividad, ni el grado de concentracion o de dispersion
geografica de las unidades productivas que lo componen. De hecho, el 60 por ciento
d las empresas que participan en planes agrupados, segin se desprende de la
encuesta realizada en el marco del Modulo 111, consideran que este limite deberia
ser menor.
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2.3 LAS CONVOCATORIAS DE AYUDAS DE 1993.

En el andlisis de las convocatorias de ayudas de 1993, realizado en el Modulo I, se han
detectado una serie de deficiencias, la mayoria de las cuales han sido convenientemente
corregidas en 1994, y que afectan fundamentalmente a las siguientes cuestiones:

En primer lugar, la primera convocatoria de 1993 no se anunci6 con la suficiente
antelacion, permitiendo ademas un plazo de tiempo escaso para la elaboracion de
los planes de formacidon y presentacion de las correspondientes solicitudes de
ayudas. Ademas, el esfuerzo de comunicaciéon no fue lo suficientemente intenso
para ser la primera vez que se ponia en marcha un programa de ayudas de esta
naturaleza. En este sentido, en las encuestas realizadas en el marco del Modulo 111,
un porcentaje elevado de responsables de planes de empresas (el 60 por ciento) y
de responsables de empresas pertenecientes a planes agrupados (el 50 por ciento)
no valoran de forma positiva los plazos establecidos para la presentacion de
solicitudes. Igualmente, mas del 50 por ciento de los responsables de planes de
empresa y de los promotores de los planes agrupados no consideran satisfactoria la
publicidad de las convocatorias de ayuda. No obstante, la mayoria de los
encuestados se encuentran bastante o muy satisfechos con el numero de
convocatorias anuales de FORCEM.

En segundo lugar, las convocatorias presentaban algunos problemas o
inconcreciones tales como, por ejemplo: la ausencia de una fecha limite para el
desarrollo de las acciones formativas, la no aclaracion sobre la posibilidad de que
una misma empresa o agrupacion de empresas presentara solicitudes de ayuda en
las dos convocatorias de 1993, cambios en las condiciones entre las convocatorias
de julio y de octubre, etc. No obstante, la mayoria de los responsables encuestados
muestran un alto grado de satisfaccion con la informacién y orientacidén
proporcionada por FORCEM ante las consultas planteadas.

En tercer lugar, en lo relativo a la duracion de las acciones formativas la
convocatoria indica: «La duracidon de las acciones formativas integradas en el plan
no podré ser inferior a 20 horas». Este limite se justifica segin FORCEM, por
considerarlo el nimero minimo de horas «para que la actividad formativa esté
sistematizada». A juicio del equipo investigador este limite parece excesivamente
rigido, ya que resulta perfectamente logico el establecimiento de un plan coherente
de formacion, que responda a las auténticas necesidades de las empresas, y en el
que tengan plena cabida acciones formativas de una duracion inferior a las 20 horas.
De otra parte, en la Memoria de Actividades de 1993 se sefiala la existencia de un
limite maximo indicativo igual al 15 por ciento de la jornada media anual del sector,
sin que este limite superior aparezca en ninguna de las dos convocatorias de 1993.
Segun se desprende de las encuestas realizadas, la duracion minima de veinte horas
provoca un rechazo moderado entre los responsables y promotores de los planes de
formacion.

Finalmente, se detecta una gran ambigiliedad en cuanto a la delimitacion de las
obligaciones que contraen los beneficiarios de las ayudas, ya que si en algunas
partes de la convocatoria se indicaba que éstos debian acreditar ante FORCEM la
realizacion del plan aprobado en su conjunto, en otras, solo se hada referencia a la
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obligacion de. acreditar y justificar las acciones formativas directamente
financiadas con las ayudas suministradas con cargo a los Acuerdos.

2.4 LOS CRITERIOS ORIENTATIVOS ESTABLECIDOS POR
LAS COMISIONES PARITARIAS SECTORIALES.

Con respecto a las Comisiones Paritarias Sectoriales, hay que indicar que al menos durante
1993 no han respondido a las expectativas y la importancia que los Acuerdos les asignaban
en todo lo relativo a la concrecion de prioridades y en general, en lo relativo al
establecimiento de los criterios orientativos plasmados en el articulo 8 del Acuerdo
Nacional. A juicio del equipo investigador esta falta de respuesta se debe a las siguientes
razones:

= En primer lugar, se trata del primer afio de vigencia de los Acuerdos con todos los
problemas de funcionamiento que ello ha supuesto para las Comisiones Paritarias
Sectoriales.

= En segundo lugar, la determinacion de prioridades y, en general, de criterios
orientativos no solo constituye una tarea delicada y dificil que exige tiempo, sino
también medios para la realizacidon de estudios prospectivos. Hay que tener presente
que junto a sectores en los que las necesidades formativas son homogéneas y
relativamente faciles de pronosticar, otros sectores resultan muy heterogéneos, y las
necesidades de formacion y su evoluciodn resultan de dificil pronostico.

- De una parte, porque los criterios de prioridad, cuando han sido establecidos, no
han tenido la suficiente difusion como para ser tomados en consideracion a la
hora de la elaboracién de los planes de formacion.

- De otra, porque en muchos casos los criterios de prioridad establecidos por las
Comisiones Paritarias Sectoriales coinciden casi exactamente con las prioridades
establecidas en la convocatoria de 1993.

- Finalmente, en otros casos, porque se trata de criterios de prioridad caracterizados
por una escasa concrecion.

No obstante, conviene sefalar de forma categorica, que las Comisiones Paritarias
Sectoriales han desempeiiado, con relacidén a las convocatorias de 1993, el resto de las
importantes funciones o tareas que el Acuerdo les asigna. Funciones tales como la
aprobacion de planes agrupados, elaboracion de informes sobre los planes de empresa, y
en general, llevar a cabo un anélisis minucioso de los planes presentados. Estas tareas y
funciones se han llevado a cabo a la vez que se definia un fructifero modelo de coordinacion
y de trabajo en comun entre FORCEM y estas Comisiones.
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TERCERA PARTE: LA VALORACION, APROBACION Y
FINANCIACION DE LOS PLANES DE FORMACION.

3.1 INFORME Y APROBACION DE LOS PLANES DE
FORMACION.

Aunque no quepa valorar positivamente el desarrollo de las previsiones de los Acuerdos
en 1993 en lo relativo al impacto de los criterios orientativos y prioridades a establecer por
las Comisiones Paritarias Sectoriales, ello no significa que estas Comisiones no hayan
desarrollado una importante y meritoria labor en lo relativo a la aprobacion e informacion
de planes, y, concretamente, con respecto al analisis detallado y a la aprobacion de los
planes agrupados de empresas sujetas a Convenio Sectorial Estatal o Acuerdo Sectorial de
Formacion Continua.

El Acuerdo Nacional de Formacién Continua establece que entre las competencias de las
Comisiones Paritarias Sectoriales se encuentran la aprobacion de los planes agrupados y la
emision de informes con respecto a los planes de empresa. No obstante, en este sentido era
necesario lograr, durante el primer afio de aplicacion de los Acuerdos, un reparto
equilibrado de tareas entre estas Comisiones y los técnicos de FORCEM. La aprobacion
de los planes agrupados exigia como tarea previa la comprobacion del cumplimiento de los
requisitos formales de la convocatoria, asi como la evaluacidon de los contenidos de los
planes, tareas ambas que requieren del concurso especializado de los técnicos de FORCEM
para garantizar la homogeneidad y facilitar la labor de las Comisiones Paritarias
Sectoriales.

En este sentido, se ha definido un proceso de trabajo conjunto entre las Comisiones
Paritarias Sectoriales y los técnicos de FORCEM que podemos calificar de fructifero. Este
proceso de trabajo puede ser esquematizado como sigue:

a) En el caso de los planes de empresa:

e Las empresas presentan a la gerencia de FORCEM la solicitud de
financiacion del plan de empresa junto la documentacion aneja preceptiva,
remitiendo igualmente una copia a la Comision Paritaria correspondiente, que
procede a archivar provisionalmente la documentacion en espera de emitir el
informe que es preceptivo.

e El Departamento de Gestion y Analisis de Planes de FORCEM analiza la
documentacién presentada con 'vistas a subsanar en plazo las deficiencias que
se observen en la referida documentacion.

¢ Este mismo departamento, tomando en consideracion, siempre que ello sea
posible, los criterios orientativos elaborados por la Comisién Paritaria
Sectorial correspondiente, procede a aplicar la metodologia de valoracion
técnica de los planes, realizando a continuacién la valoracion financiera de
los mismos. Los resultados de ambas valoraciones son comunicados a las
Comisiones Paritarias Sectoriales correspondientes, a las que se remite
ademas la metodologia de evaluacion utilizada.
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e A.continuacion, la Comisidn Paritaria procede a emitir u informe, en un plazo
de 10 dias, sobre el plan de empresa. Este informe puede ser favorable,
desfavorable o condicionado.

¢ Recibido este informe por el Departamento de Gestion y Andlisis de Planes,
esta unidad procede a elaborar la propuesta de aprobacién o denegacion de
financiacion para la Comision Permanente de la Fundacion.

¢ Finalmente, la Junta de Gobierno de FORCEM aprueba o deniega, total o
parcialmente, la propuesta de la Comision Permanente.

b) En el caso de los planes agrupados:

e Los solicitantes presentan ante la Comision Paritaria correspondiente a su sector la
solicitud de financiacion, junto con la documentacion aneja preceptiva. La
Comision Paritaria Sectorial remite, por su parte, el correspondiente ejemplar a
FORCEM, junto con los originales de la documentacién aportada.

e El Departamento de Gestion y Analisis de Planes de FORCEM analiza la
documentacion presentada con vistas a subsanar en plazo las deficiencias que se
observen en la referida documentacion.

e Este Departamento, tomando en consideracion, siempre que ello sea posible, los
criterios orientativos elaborados por la Comisiéon Paritaria Sectorial
correspondiente, procede a aplicar la metodologia de valoracion técnica de los
planes, procediendo a continuacién a efectuar la valoracion financiera. Los
resultados de ambas valoraciones son comunicados a la Comision Paritaria
Sectorial, a la que se remite ademas la metodologia de evaluacion de los planes.

e A continuacion, la Comisién Paritaria emite un informe aprobando o denegando los
planes agrupados, el cual es remitido a FORCEM.

e El Departamento de Gestion y Analisis de Planes elabora una propuesta acerca de
la financiacion del plan agrupado, propuesta que es estudiada por la Comision
Permanente para que finalmente la Junta de Gobierno emita su acuerdo al respecto.

De otra parte, conviene recordar que la Comision Mixta Estatal de Formacion Continua es
directamente la instancia a la que el Acuerdo Nacional encomienda la tarea de aprobar
finalmente los planes de formacion, sea de empresa o agrupados, que no cuentan con
Convenio Colectivo Estatal de caracter sectorial o Acuerdo especifico en dicho ambito,
una vez realizada la valoracion técnica de los planes y la propuesta de financiacion de los
mismos, asi como la tarea de aprobar los planes de carécter intersectorial.

A juicio del equipo investigador, se trata de un proceso de reparto de tareas y de
colaboracién entre las Comisiones Paritarias Sectoriales y FORCEM que se ajusta
adecuadamente al espiritu y la letra de los Acuerdos, permitiendo el cumplimiento estricto
de las previsiones contenidas en los mismos.
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32 LA METODOLOGIA DE EVALUACION DE LOS
PLANES.

Tras analizar en el Mddulo I las metodologias de evaluacion técnica empleadas en las dos
convocatorias de 1993, el equipo investigador considera oportuno realizar las siguientes
observaciones al respecto:

l.- Hay que ser conscientes que proceder a realizar un proceso de valoracion de planes de
formacion, exclusivamente a partir de la informacidén contenida en los impresos de
solicitud, anexos y memorias adjuntas, resulta una tarea verdaderamente dificil. Esta tarea,
como todo proceso de valoracidn, estd sujeta a fuertes dosis de subjetividad, especialmente
cuando la informacion que se utiliza es susceptible de interpretacion. Y todo ello con
independencia del esfuerzo que se realice para perfeccionar la informacidén recabada,
aspecto éste, sobre el que cabe resaltar una progresiva mejora. Esta dificultad nunca se
podré superar totalmente y so6lo el tiempo permitird avances, conforme los evaluadores
adquieran experiencia en este campo, conozcan las dificultades de los diversos sectores, y
se familiaricen con los problemas que comporta la elaboracion y ejecucion de un plan de
formacion.

2.- Se hubiera podido optar por un sistema destinado a estimular la inversion en formacion
que prescindiera de la dificil tarea de valorar los planes de formacion, basando la concesion
de las ayudas exclusivamente en indicadores cuantitativos de la inversion efectivamente
realizada. En alguna ocasion, el Ministerio de Economia y Hacienda ha elaborado
documentos de trabajo orientados en esta direccidon. No obstante, el estimulo de la inversion
en formacién no es el unico objetivo de los Acuerdos, ya que los mismos consideran que
tan importante como desarrollar acciones formativas, es que éstas se ajusten a las
necesidades reales de las empresas. De aqui que los Acuerdos asuman entre sus objetivos
el fomentar el desarrollo de modelos que propicien un a formaciéon de calidad, lo que
inevitablemente conduce a que la tarea de evaluacion técnica de los planes de formacion
se convierta en algo ineludible.

3.- En el andlisis de las metodologias empleadas se pone de manifiesto ciertas
modificaciones en los criterios de valoracion técnica que pueden dar lugar a heterogeneidad
en las valoraciones efectuadas durante 1993, en funcion de que los planes fueran
presentados en uno u otro plazo. En este sentido consideramos de interés que a lo largo de
un mismo ejercicio se aplique idénticos criterios de valoracion técnica.

4. Se observa también algunas contradicciones o conflictos entre los diferentes criterios
utilizados. Asi, por ejemplo, el denominado «efecto multiplicador» que aparece por
primera vez en la metodologia de valoracion de solicitudes de la convocatoria de octubre,
supone que se valoren en mayor medida los planes destinados a formar a -personal mas
cualificado (directivos, recursos humanos, personal y formacién! mandos intermedios y
técnicos de alta responsabilidad, areas formativas de seguridad laboral, mejora de la
calidad, etc.), lo cual entra en contradiccion con ciertas interpretaciones que cabe realizar
de un criterio de prioridad fundamental de la convocatoria como es el de formacion de
colectivos con mayores necesidades de cualificacion. Ademads, este criterio no aparece
como prioritario en ninguna de las convocatorias correspondientes a 1993.

5.- Finalmente, como ya ha sido indicado, en la metodologia aplicable en la segunda

convocatoria, se produce un cambio en los indices correctores aplicables a los planes
agrupados, beneficiando en especial a los planes agrupados en los que participan empresas
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con una dimensiéon media muy reducida. Este hecho, a juicio del equipo investigador,
puede ser calificado como positivo, ya que refuerza el cumplimiento de uno de los objetivos
del Acuerdo, como es el fomento de la inversion en formacion por parte de las PYMES.
Aunque presenta el inconveniente de suponer una modificacion en las condiciones de
valoracién de los planes presentados en una u otra convocatoria.

3.3 ELABORACION DE LA PROPUESTA DE
FINANCIACION DE LOS PLANES.

Como hemos tenido ocasion de indicar, una vez que se ha realizado la valoracion técnica
de los planes, el Departamento de Gestion y Analisis es el encargado de elaborar la
propuesta de financiacion de los planes aprobados, propuesta que se eleva a la Comision
Permanente y, con posterioridad, a la Junta de Gobierno para que emita acuerdo definitivo
al respecto.

Mientras que, como hemos visto, en la valoracion técnica e los planes se produjeron
algunas modificaciones en el segundo plazo de la convocatoria de 1993 con relaciéon al
primero, en lo que respecta al calculo de la propuesta de financiacion de los planes, la
metodologia fue la misma para las solicitudes presentadas en los dos plazos de la
convocatoria de 1993.

La metodologia utilizada durante 1993 por FORCEM, que se describe con detalle en el
Moédulo I, es sin lugar a duda de gran complejidad, caracteristica ésta inevitable como
consecuencia de la gran cantidad de variables que es necesario tener en cuenta para realizar
la evaluacion financiera de los planes de formacion. En este sentido, la labor realizada por
los técnicos de FORCEM en la elaboracion de esta metodologia ha sido, sin lugar a duda
relevante, y la misma responde en opinién del equipo investigador, si se admite que la
cuota obligatoria de formacion profesional debe jugar un papel relevante a la hora de
determinar la cuantia de la subvencion, a la filosofia y objetivos de los Acuerdos. No
obstante, en el analisis efectuado sobre la misma se han detectado algunos problemas.

Dado el ntimero tan elevado de variables que intervienen en el proceso de evaluacion
financiera, la deteccion de problemas solo es posible mediante la realizacion de
simulaciones. Sin embargo, para poder efectuar tales simulaciones es necesario introducir
simplificaciones, considerando como constantes algunas de las variables que intervienen
en el proceso, asignandoles unos valores realistas. Para ello nos hemos basado en la
informacion suministrada al equipo investigador por FORCEM sobre los planes aprobados.
Concretamente, los valores que consideramos como dados, tal y como se detallan en el
Moédulo 1, son los siguientes:

- Coste de la hora de formacion por trabajador formado: 1.000 pesetas. Cuantia que
aproximadamente coincide con el coste medio de la hora de formacion de los
planes aprobados durante 1993.

- La puntuacion recibida en la valoracidn técnica, considerando que los planes, ya
sean de empresa o agrupados tienen una calidad «alta». Esta puntuacion se
combina con el tamafio de la empresa o plantilla media, para obtener una
puntuacion en el factor calidad-tamafio.

- La cuota anual media de formacion profesional por trabajador, estimada en 25.000
pesetas.
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En base a los supuestos anteriores, se han analizado las siguientes cuestiones, por un lado,
la evolucién de la cuantia de la subvencion para los planes de formacion, de empresa y
agrupados, a medida que aumenta el tamafio de la plantilla o de la plantilla media
respectivamente, y por otro, la evolucion de la cuantia de la subvencién para los planes de
empresa y planes agrupados a medida que aumenta el nimero total de horas del plan de
formacion.

l.- Analisis de la evolucion de la cuantia de la subvencion para los planes de formacion: de
empresa y agrupados. a medida que aumenta el tamafio de la plantilla o de la plantilla media
respectivamente.

Para poder realizar este analisis es necesario considerar como dato fijo el coste total del
plan, y como consecuencia de los datos de partida, el volumen total de horas de formacion.
De este modo, la tnica variable independiente que interviene en el calculo de la subvencion
seria, por tanto, la cuota anual de formacion profesional de la empresa o agrupacion de
empresas.

Al considerar como variable independiente a la cuota anual de formacion profesional, dado
el supuesto de una cuota media anual por empleado de 25.000 pesetas, lo que realmente .se
esta considerando como variable independiente es el tamafo de la plantilla de la empresa
o del conjunto de las empresas que componen el plan agrupado.

Si consideramos que el porcentaje de la plantilla que recibe formacion es constante, al ser
el volumen total de horas de formacién del plan igualmente constante, debido a que la
plantilla cambia, el nimero medio de horas de formacion por trabajador también tiene un
comportamiento variable, pudiendo, en algunos casos, dar lugar a valores no realistas,
aunque esta variable no interviene directamente en el calculo de la subvencion. Por ello,
para efectuar el presente analisis, se ha tratado de que los valores que tome .la variable
anterior se ajusten, en la medida de lo posible, a la realidad, teniendo para ello presente,
una vez mas, la informaciéon disponible sobre los planes de formacién aprobados por
FORCEM durante 1993.

Aceptando que la. subvencion recibida por la empresa o agrupacion de empresas deba estar
relacionada con la cuantia de la cuota obligatoria de formacidn profesional, parece logico
que a igualdad del resto de los factores, a medida que aumente esta cuota, la cantidad
recuperada por la empresa o agrupacion de empresas en forma de subvencion tendria que
ser mayor, alcanzando un techo méximo en un momento dado.

Sin embargo, esto no siempre es asi. Si por ejemplo consideramos un coste total del plan
fijo o constante, la subvencion recibida por un plan de empresa, en funcion de la cuota
anual de formacion profesional, se comporta, tras la aplicacion de la metodologia de 1993,
de la siguiente forma:

- En primer lugar, existe un valor maximo de subvencion que no se consigue superar
a pesar de que la cuota anual de formacion profesional continiie aumentando, lo
cual es perfectamente 16gico como ya hemos indicado con anterioridad.

- En segundo lugar, existe una rango de valores de la cuota anual de formacion

profesional para el que la cuantia de la subvencion recibida por las empresas es
siempre la misma.
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- En tercer lugar, existen situaciones en las que una pequeiia variacioén de la cuota
anual de formacion profesional provoca un incremento muy importante en la
cuantia de la subvencion.

- En cuarto lugar, para un determinado rango de valores de la cuota un incremento
de esta va unido a un descenso de la cuantia de la subvencion. No obstante, hay
que indicar que en la practica estas situaciones son menos probables que ocurran
debido a que bajo las hipotesis de partida, el volumen de horas de formacién por
trabajador resultante seria relativamente elevado.

- Por su parte, en el caso de los planes agrupados, cabe sefialar que se producen
situaciones similares a los de los planes de empresa, aunque con un caracter menos
acentuado.

2.- Analisis de la evolucion de la cuantia de la subvencion para los planes de empresa y
planes agrupados a medida que aumenta el namero total de horas del plan de formacion.

Para la realizacion de este analisis, debido a que se parte del supuesto de un coste fijo por
hora de formacion (igual a 1.000 pesetas), al considerar como variable independiente el
volumen total de horas de formacion, este segundo caso permite analizar como evoluciona
la cuantia de la subvencion a medida que lo hace el coste total del plan de formacion,
considerando como constante la cuota anual de formacion profesional. Este andlisis es
especialmente importante debido a que el principal objetivo de los Acuerdos es estimular
la inversion en formacion continua por parte de las empresas espafiolas.

Al considerar como constante la cuota anual de formacién profesional, dado el supuesto
inicial de una cuota media anual por empleado de 25.000 pesetas, esto supone la existencia
de una plantilla, o plantilla total para los planes agrupados, constante. Si consideramos que
el porcentaje de la plantilla que recibe formacién es constante, al ser variable el volumen
total de horas de formacion, el nimero medio de horas de formacién por trabajador es
igualmente variable, pudiendo, como en el caso anterior, dar lugar a valores no realistas,
aunque, como ya hemos indicado, esta variable no interviene directamente en el calculo de
la subvencion. Por ello, y siguiendo el mismo método que en el caso anterior, para efectuar
el presente analisis se ha considerado, que los valores que tome esta variable, se ajusten,
en la medida de lo posible, a la realidad, teniendo para ello en cuenta, una vez mas, la
informacion disponible sobre los planes de formaciéon aprobados por FORCEM durante
1993.

Siguiendo la filosofia de los Acuerdos y considerando que uno de sus objetivos
fundamentales es el estimulo de la inversion y el esfuerzo en formacién, a juicio del equipo
investigador, a igualdad del resto de los factores, cuanto mayor sea el coste total del plan
de formacién y el volumen total de horas de formacion, mayor tendria que ser la
subvencion.

Sin embargo, esto no siempre es asi. Asi por ejemplo, si consideramos que la cuota anual
de formacion profesional correspondiente a un plan de empresa es constante, bajo los

supuestos considerados, es posible realizar las siguientes observaciones:

- En primer lugar, y para un determinado rango de valores, a medida que aumenta el
volumen total de horas del plan de formacién lo hace igualmente la subvencion. Sin
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embargo, para otros valores del volumen total de horas, la subvencion se estabiliza,
de tal manera que un aumento del coste total del plan no se ve correspondido con un
aumento de la subvencion.

- En segundo lugar, a partir de un determinado nivel en el volumen de horas totales del
plan, se produce una dréastica reducciéon de la subvencidn, estabilizdndose a
continuacién. Lo cual significa, no s6lo que un aumento del esfuerzo formativo y de
la inversion no se ve correspondido con un aumento en la cuantia de la subvencion,
sino que incluso ésta disminuye, lo cual contradice la letra y el espiritu de los
Acuerdos.

Por su parte, con respecto a los planes agrupados, como puede comprobarse en el Modulo
I, larelacion entre la cuantia de la subvencion y el volumen total de horas es similar al caso
de los planes de empresa.

CUARTA PARTE: SINTESIS DE LOS DATOS
PRINCIPALES DE LA CONVOCATORIA DE 1993.

4.1 INTRODUCCION.

En la cuarta parte del informe correspondiente al Mddulo 1 hemos presentado un detallado
analisis de los resultados generales de la convocatoria de ayudas de FORCEM
correspondiente a 1993. El objetivo principal en esa presentacion era descriptivo y no
valorativo. Se trata de realizar una descripcion general que facilite y contextualice las
valoraciones posteriores. Aqui, simplemente queremos recoger algunos datos globales que
sitien al lector de este informe final. Remitimos al lector interesado en conocer una
informacion mas detallada a la parte ya citada del informe del Modulo 1. Ademas, puede
obtenerse informacion complementaria de la Memoria del ejercicio de 1993 elaborada por
FORCEM.

4.2 PRINCIPALES RESULTADOS DE LA CONVOCATORIA.

A fecha de 30 de noviembre de 1994, FORCEM habia asignado financiacion a un total de
683 planes de formacion correspondientes a la convocatoria de 1993. De ellos, 479 eran
planes de empresa y 204 planes agrupados, de los que, a su vez, 7 tienen caracter
intersectorial.

En la citada convocatoria se habian presentado 959 solicitudes de las que 598 eran
propuestas de planes de formacion de empresa, 354 planes agrupados y 7 intersectoriales.

El conjunto de planes aprobados supone una inversion total en formacion continua, segin
lo previsto en los impresos de solicitud, de aproximadamente 42.902 millones de pesetas.
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Estos planes, tras la evaluacion técnica y financiera realizada por FORCEM han recibido
un apoyo financiero equivalente a un 21,74% como media, del coste total previsto del plan,
aunque ese porcentaje es mayor en los planes intersectoriales y agrupados que en los de
empresa.

Analisis mas detallados sobre estos aspectos, y sus desagregacion en funcion del sector,
comision sectorial a la que corresponde cada plan solicitado y concedido, y el tamano
medio de las empresas beneficiarias se presentan en la parte cuarta del informe
correspondiente al Modulo 1.

QUINTA PARTE: ANALISIS DE LA EFICACIA DE LAS
ACCIONES FORMATIVAS DESDE LA OPTICA DEL
ESTIMULO DE LA INVERSION EN FORMACION.

5.1 INTRODUCCION.

Entre los objetivos fundamentales de los Acuerdos, se menciona el de suministrar
financiacién, en forma de ayudas o subvenciones, para estimular la inversion de las
empresas en formacion continua. Para determinar este impacto se utiliza la informacion
procedente de fuentes estadisticas publicadas, la proveniente del analisis de la
documentacion de FORCEM, vy las valoraciones obtenidas mediante las entrevistas y
encuestas realizadas a los diferentes participantes.

5.2 IMPACTO DE LA ENTRADA EN VIGOR DE LOS
ACUERDOS SOBRE EL ESFUERZO DE FORMACION
DESARROLLADO POR LAS EMPRESAS ESPANOLAS.

El cumplimiento del objetivo de estimulo de la inversion en formacion deberia reflejarse
en una mayor inversion por parte de las empresas espafnolas a partir de la segunda mitad
de 1993, con relacidn a las cifras precedentes. Sin embargo, hay que sefalar que la entrada
en vigor de los Acuerdos se produce en un momento de profunda crisis econémica, que no
contribuye precisamente a estimular la inversion en formacién, ya que este tipo de
inversiones es especialmente sensible a los momentos de crisis por parte de las empresas.

La Encuesta de Poblacién Activa permite obtener la informacion respecto al nimero medio
de trabajadores ocupados y asalariados que, entre el primer trimestre de 1992 y el segundo
de 1994, ambos inclusive, se encuentran cursando estudios en cualquier momento del
trimestre. De esta informacion se pueden deducir las siguientes conclusiones:

a) Esta variable tiene un marcado caracter estacional, produciéndose los valores mas
elevados en los dos primeros trimestres del afio, y alcanzando valores mas reducidos
en el tercero coincidiendo con las vacaciones de verano.

b) Comparando los tres primeros trimestres de 1993 con los correspondientes de 1992,

se puede apreciar como el numero de ocupados que se encuentran cursando estudios
en cualquier momento de los trimestres indicados, experimenta un notable descenso,
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corno consecuencia inmediata de la profunda recesion, que en los dos primeros
trimestres de 1993 supone la destruccion de cerca de 280.000 empleos.

¢) En el cuarto trimestre de 1993, a pesar de que se destruyen cerca de 154.000 empleos,
el nimero de ocupados que se encuentran cursando estudios experimenta un
crecimiento considerable respecto al mismo periodo de 1992, invirtiéndose la
tendencia seguida. Este crecimiento se produce de forma exclusiva por el crecimiento
de los asalariados. Teniendo en cuenta que las acciones formativas desarrolladas al
amparo de los Acuerdos en la Convocatoria de 1993 se desarrollan en la segunda
mitad de 1993 y primer semestre de 1994, y la logica inercia de puesta en
funcionamiento de las acciones formativas, parece razonable concluir que esta
evolucion favorable puede deberse al impacto de los Acuerdos.

d) Durante los dos primeros trimestres de 1994, pese a que se reduce el empleo en
88.000 personas, el numero de ocupados que estan cursando estudios en cualquier
momento es superior en mas de un 10% a los mismos periodos del afio anterior.

Los datos de la Encuesta de Coste Laboral del Instituto Nacional de Estadistica para el afo
1988 (ultimo afio disponible), para las empresas de mas de 200 trabajadores, una inversion
en formacion por empleado equivalente a 11.200 pesetas de 1993. En contraste con esta
cantidad, los planes de formacion desarrollados al amparo de los Acuerdos de Formacion
Continua durante 1993, para las empresas de 200 y mads trabajadores, suponen una
inversion prevista en formacion de 33.071 pesetas por trabajador de la plantilla. En lo que
se refiere a las empresas de menor dimensidn, se puede apreciar como tanto en los planes
agrupados con un tamafio medio de las empresas que lo componen de entre 5 y 19
trabajadores, como en los planes cuyas empresas tienen un tamafio medio entre 20 y 199,
el gasto medio previsto en formacién por trabajador de la plantilla es muy superior a lo
indicado en la mencionada Encuesta de Coste Laboral.

No obstante este mayor esfuerzo, conviene sefialar que el coste previsto de formacion por
empleado es superior en los planes de empresa (33.071 pesetas) que en los planes
agrupados (6.118 pesetas).

En las Sesiones de trabajo en grupo, la opinién general coincidid con este analisis
cuantitativo. En efecto, a juicio de todos los participantes, el acuerdo esta contribuyendo
de manera importante a generar una cultura empresarial y laboral favorable a la formacion,
y esta consiguiendo despertar el interés de los agentes sociales por la misma.

Ademas, se destaca que las convocatorias basadas en el Acuerdo han servido para que en
una situacion de crisis econdmica, los Departamentos de Formacion pudieran defender,
justificar y "vender" a los directivos la idea de continuar ofreciendo formacion a pesar de
los recortes de los presupuestos.

También se ha sefialado el importante papel de estimulo del Acuerdo, ya que en algunos
casos ha posibilitado que las empresas inviertan en formacion mas de lo que reciben de los
fondos de la convocatoria. No obstante, no puede asegurarse en todos los casos se realice
mas formacién de la que esta subvencionada, o de la que se hubiera realizado de todas
formas. Por el contrario, en algunos casos, la Unica formacion realizada ha sido la
subvencionada por FORCEM.
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Los participantes mencionaron también que el Acuerdo ha posibilitado que muchas
empresas se incorporen por primera vez a la formacion. Este papel ha resultado mas
destacado, a juicio de los asistentes, en las pequefias y medianas empresas en las que se ha
pasado de la practica inexistencia de formacion continua a la participacioén en un amplio
numero, si bien insuficiente todavia, de acciones formativas. En las empresas de mayor
tamafio el impacto del plan ha sido menor, ya que su tradicion formativa motiva que el
incremento de la formacion ofrecida haya sido menor, si bien su financiacion. ha sido mas
facil, y en ocasiones se ha podido ampliar la oferta.

Las encuestas realizadas muestran el efecto expansivo de la inversion en formacion en el
periodo julio 1993 - julio 1994, respecto al afio anterior. Asi, el 68% de las empresas
participantes a través de planes de empresas y el 85% de las participantes a través de planes
agrupados, realizaron mas inversion en formacion que el afio anterior. Por el contrario, el
9% de los participantes a través de planes de empresas y ninguna de las empresas en planes
agrupados, realizdo menos formacion que el afio anterior. Estos datos vienen a confirmar el
efecto expansivo sobre la inversion en formaciéon, y el mayor efecto en pequenas y
medianas empresas que participan a través de planes agrupados.

Para valorar el efecto expansivo sobre la formacion se pregunta en las Encuestas: "Si su
empresa no hubiese recibido ninguna subvencién hubiera realizado las mismas acciones
formativas de todas formas". La respuesta es afirmativa en el 57,7% de las empresas
participantes en planes de empresa y tan s6lo en el 22,4% de las participantes a través de
planes agrupados. Hubieran realizado menos o ninguna accion formativa en el afio, el
42,3% de las empresas participantes en planes de empresa, y el 74,7% de las integradas en
planes agrupados.

Como se puede apreciar, las diferentes metodologias utilizadas en este proceso de
evaluacion convergen en una misma conclusion. Se puede afirmar que los Acuerdos han
tenido un impacto considerable de estimulo de la inversion en formacion, y que este efecto
ha sido mas acusado entre las pequefias y medianas empresas que no realizaban formacion
continua, mientras que entre las grandes empresas se combina un efecto expansivo de la
inversion en formacién junto con una reduccion en el coste de las acciones formativas.

53 ANALISIS DESAGREGADO DE LA INVERSION
PREVISTA EN FORMACION POR EMPLEADO:
PRINCIPALES INDICADORES DE ESFUERZO
FORMATIVO.

Descomponiendo la inversion prevista en formacion por trabajador de la plantilla a en sus
tres componentes basicos: coste de la hora de formacion, nimero de horas por participante
y porcentaje de participantes con respecto a la plantilla, se obtienen los siguientes
indicadores:
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Tabla 2. INDICADORES DE ESFUERZO FORMATIVO.

PLANES PLANES

EMPRESA | AGRUPADOS
Inversion prevista en formacion por trabajador de plantilla 33.070 6.117
Coste por hora formacion 1.242 980
Numero de horas por participante 59,12 48,27
Porcentaje participantes respecto a plantilla 45,03 12,93

Estos indicadores obtenidos a partir de la documentacion entregada por las empresas y
responsables de planes agrupados a FORCEM, muestran que la inversién por trabajador de
plantilla en los planes de empresa es mas de 5 veces mayor a la realizada a través de planes
agrupados, y ello es debido a los siguientes factores:

- El coste de cada hora de formacion es en promedio un 26% mayor en los planes de
empresa.

- Las acciones formativas tienen una duracion promedio de un 22% mayor en los
planes de empresa.

- La cobertura de la plantilla alcanza al 45% de la misma en los planes de empresa y
al 12,9% en los agrupados.

En suma, los planes de empresa contemplan acciones formativas de coste mas elevado, de
mayor duracion horaria y con una mayor cobertura de la plantilla.

5.4 ANALISIS DE LA EFICACIA DE LAS EMPRESAS Y
PROMOTORES DE PLANES AGRUPADOS EN EL
DESARROLLO DE LAS ACCIONES FORMATIVAS
COMPROMETIDAS CON FORCEM.

FORCEM no hace un seguimiento del grado de ejecucion del plan formativo en su
totalidad, lo cual no quiere decir que en los Acuerdos no se contemplen otros mecanismos
para el seguimiento del desarrollo de los planes formativos aprobados, recayendo, de este
modo, parte de la responsabilidad de este seguimiento y control en la gestion paritaria y
concertada de los agentes sociales a nivel de empresa. De hecho, FORCEM realiza esta
tarea tan solo en relacion con las acciones formativas financiadas directamente a través de
las ayudas concedidas, lo que supone s6lo un porcentaje del total del plan de formaciéon
aprobado. Este porcentaje, que resulta necesario acreditar ante FORCEM se puede estimar
en términos del namero de acciones formativas, nimero de participantes y volumen total
de horas de formacion.

El porcentaje del plan de formacion aprobado que debe ser acreditado ante FORCEM, se
sithla en la convocatoria de 1993 en el 49% en lo que respecta al nimero total de
participantes en acciones formativas, el 51% respecto al volumen total de horas de
formacion, y en torno al 65% de las acciones formativas previstas, segin consta en el
impreso de solicitud de los planes aprobados.
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En lo relativo al porcentaje del plan de formacion aprobado que es necesario acreditar ante
FORCEM es posible realizar un anélisis de la eficacia de los responsables de los planes de
empresa y de los promotores de planes agrupados en el cumplimiento de los compromisos
adquiridos.

El nivel de eficacia, en cuanto a grado de cumplimiento de los compromisos adquiridos ha
sido alto. En planes de empresa, se han justificado el 98% de las acciones formativas, el
96% de los trabajadores previstos, y el 96% de las horas. En los planes agrupados, la
justificacion ha sido del 89% de las acciones formativas, el 80% de los trabajadores, y el
89% de las horas. Conviene destacar que en los planes intersectoriales se han justificado el
100% de las acciones formativas, mas del 100% de las horas lectivas y el 98,9% de los
participantes.

55 GRADO DE UTILIZACION DE LOS FONDOS
DISPONIBLES POR FORCEM Y DE LAS AYUDAS
APROBADAS POR LA JUNTA DE GOBIERNO.

De los 19.035 millones de pesetas que constituian los fondos disponibles para 1993, la
financiacion aprobada en Junta de Gobierno destinada al desarrollo de los planes de
formacion de empresa, agrupados e intersectoriales, ascendi6 a la cantidad de 10.883
millones de pesetas, lo que significé un 57,17% de los fondos disponibles. Las razones que
explican la no utilizacion de la totalidad de los fondos son las siguientes:

1*) la insuficiencia de solicitudes relativas a planes de formacion con la calidad y los
requisitos necesarios expresados en las convocatorias de 1993. Esta insuficiencia se
produjo por tratarse de la primera convocatoria y por las circunstancias especiales en las
que ésta se desarrollo.

2%) el no desarrollo de las ayudas financieras destinadas a los permisos individuales de
formacion, cuya puesta en marcha hubiera absorbido importantes recursos financieros.

Del total de financiacion aprobada en Junta de Gobierno se habia concedido a fecha de 30
de noviembre de 1994, la cantidad de 9.327 millones (85,7%), debido a las siguientes

razones:

1°) la renuncia expresa de los responsables de planes de empresa o promotores de planes
agrupados a la subvencion o ayuda de FORCEM.

2°) la falta de presentacion de la preceptiva documentacion de seguimiento y la falta de
acreditacion de las acciones formativas comprometidas.

3°) la existencia de planes, que en la fecha citada, se encontraban en revision por el
Departamento de Analisis.

4°) la existencia de planes que han incumplido parcialmente los compromisos adquiridos
con FORCEM.
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El porcentaje de financiacion efectiva es superior en los planes de empresa (94%) que en
los agrupados (71%), asi como en las empresas de mayor tamano, donde se aproxima al
100%, que en las pequefias y medianas.

En suma, la financiacion realmente concedida a 30 de noviembre de 1994 supone un 49%
de los fondos disponibles para 1993, representando un 85,7% de la financiacidén aprobada
por Junta de Gobierno.

5.6 ANALISIS BASADO EN LOS PARTICIPANTES EN LAS
ACCIONES FORMATIVAS.

La evaluacion del niimero de trabajadores formados mediante las acciones formativas
financiadas por FORCEM, se ha realizado a través de la documentacion de justificacion
presentada por los responsables de planes de empresa y por los promotores de planes
agrupados. En la realizacion de las entrevistas personales a los trabajadores se ha detectado
un porcentaje apreciable de casos en los que, pese al escaso periodo de tiempo transcurrido
desde la justificacioén de las acciones formativas hasta el momento de verificacion de la
informacion, se habia producido una situacién de baja. También, existe un porcentaje del
7,8% de las personas entrevistadas que niegan o que no recuerdan haber realizado ningin
curso de formacién en el periodo julio 1993 - julio 1994. Estos porcentajes son mas
elevados en los casos de planes agrupados y menores en los planes de empresa.

Respecto al total de 946 entrevistas realizadas, se han obtenido 643 encuestas completas,
lo que supone un 68%. Los casos de personas que se niegan a colaborar son 44 y los que
no recuerdan o afirman no haber hecho el curso son 77.

El estudio de la situacion laboral de los trabajadores participantes en las acciones
formativas a la hora de realizar el curso se realiza a través de las entrevistas personales de
la muestra de trabajadores participantes.

La mayoria de los trabajadores participantes se encontraban con contrato fijo, siendo el
porcentaje mas alto en planes de empresa y menor en planes intersectoriales. Los contratos
temporales, con una media del 20% para el total, alcanzan un porcentaje del 39% en los
planes intersectoriales. Por ultimo, hay que destacar que un 0,8% dicen encontrarse en
situacion de paro cuando realizaron la accion formativa. Esta situacion no se podia dar
legalmente, y posiblemente se deba a un recuerdo erréneo de su situacion previa.

Tabla 3. SITUACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES PARTICIPANTES A LA
HORA DE REALIZAR EL CURSO.

Parado (%) Contrato temporal Contrato fijo
(%0) (%0)
Planes Empresa 0,6 16,6 82,7
Planes Agrupados 4 24,7 74,3
Planes Intersectoriales 1,4 39,2 59,5
Total 0,8 20,3 78,9
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Tras la realizacion de la accidon formativa, se ha producido un incremento de la contratacion
fija en los planes de empresa y en los planes agrupados. Entre los asistentes de planes
intersectoriales, se mantiene la contratacion fija, pero se incrementa la situaciéon de
desempleo, en la misma proporcidon que se reduce el empleo temporal. De todas formas,
estas afirmaciones deben matizarse, ya que las muestras de trabajadores en planes
agrupados e intersectoriales son reducidas para obtener conclusiones definitivas.

Tabla 4 SITUACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES PARTICIPANTES A LA
HORA DE REALIZAR EL CURSO.

Parado (%) Contrato temporal (%) | Contrato fijo (%)
Planes Empresa 1,3 10,2 88,5
Planes Agrupados - 16,9 83,1
Planes Intersectoriales 8.5 32,4 59,2
Total 2,0 13,7 84,3

En cuanto a las caracteristicas de los destinatarios, de acuerdo con las opiniones de, los
asistentes a las Sesiones de discusion en grupo son los rabajadores cualificados los que
reciben una mayor proporcion de la formacidén continua que se subvenciona. A pesar de
que a mayor parte de los agentes sociales han manifestado que las prioridades se deberian
centrar en los trabajadores menos cualificados, la tendencia tradicional, de formar
principalmente a directivos, mandos intermedios y técnicos cualificados no ha sido
invertida aun. No obstante, hay que destacar que los asistentes a las Sesiones han sefalado
el importante impulso que la formacion ha desarrollado en los niveles més bajos de las
organizaciones, impulso que creen deberia ser mantenido e incrementado en las proximas
convocatorias.

A partir de la informacion obtenida mediante las encuestas, se analiza el nivel de
cualificacion de los trabajadores cuando participaron en la accion formativa. Estos
muestran un nivel de cualificaciéon en conjunto medio-alto, con un 68% de técnicos,
mandos intermedios y directivos. La diferencia entre los planes es estadisticamente
significativa al 99%. Los planes intersectoriales se caracterizan por una minima
participacion de directivos y una mayor participacion de obreros especializados y mandos
intermedios. Los planes agrupados recogen una mayor participacion de directivos y menor
de técnicos. Por ultimo, los planes de empresa se ajustan bastante a los valores medios,
debido a la mayor proporcion de la muestra (76%).

Tabla 5 CUALIFICACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES CUANDO
REALIZARON EL CURSO.

Aprendiz | QObrerono Obrero Técnico Mando Directivo
(%) cualificado especializado | (%) Intermedio | (%)
(%) (%)
(%0)
Planes Empresa | 2,0 3,7 233 33,0 27,6 10,4
Planes 1,4 1,4 32,4 23,9 23,9 16,9
Agrupados
Planes 1,4 42 40,8 16,9 352 1,4
Intersectoriales
Total 1,8 3,6 26,4 30,0 28,0 10,1
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En los cuestionarios se pregunta a los Representantes Legales de los Trabajadores si en su
opinion, han tenido todos los trabajadores las mismas posibilidades de acceso a la
formacion. En principio, las conclusiones mas llamativas son que los trabajadores
temporales han tenido menos oportunidades, al igual que los trabajadores no cualificados,
mientras que los que han tenido mayores oportunidades son los trabajadores permanentes,
los trabajadores cualificados, los mandos intermedios, y en menor medida los titulados.
Estos datos son coherentes con los expuestos en el cuadro anterior.

Tabla 6. ;HAN TENIDO TODOS LOS TRABAJADORES LAS MISMAS
POSIBILIDADES DE ACCESO A LA FORMACION?

Mas (%) Menos (%) Igual (%) Ns/Nc (%)
Trabajadores 8,1 22,4 57,8 11,8
temporales
Trabajadores 21,7 4.3 71,4 2,5
permanentes
Trabajadores 24,2 6,8 64,0 49
cualificados
Trabajadores no 14,3 20,5 58,4 6,8
cualificados
Mandos intermedios 25,5 8.7 61,5 43
Titulados 17,4 14,9 60,9 6,8

SEXTA PARTE: ANALISIS DE LA EFICACIA DE LAS
ACCIONES FORMATIVAS DESDE LA OPTICA DE LA
CUALIFICACION DE LOS TRABAJADORES Y DE LA
CONTRIBUCION A LA COMPETITIVIDAD DE LA
EMPRESA.

6.1 INTRODUCCION.

Entre las grandes metas de los Acuerdos se encuentra el aumentar el nivel de
cualificaciones de los trabajadores para cumplir una serie de objetivos. Estos objetivos, tal
y como se enuncian en la Exposicion de Motivos del Acuerdo Nacional de Formacion
Continua, son los siguientes:

a) Promover el desarrollo personal y profesional y la prosperidad de las empresas
y los trabajadores en beneficio de todos.

b) Contribuir a la eficacia econémica mejorando la competitividad de las empresas.

c) Adaptarse a los cambios motivados tanto por los procesos de innovacion
tecnolodgica como por las nuevas formas de organizacion del trabajo.

d) Contribuir con la formacion profesional continua a propiciar el desarrollo de
nuevas actividades econdmicas.
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Dado el nivel de generalidad con que han sido formulados estos objetivos, resulta muy
dificil encontrar planes aprobados que no se orienten en mayor o menor medida a su
consecucion. No obstante, a través de las diferentes metodologias de analisis se intenta
identificar fas prioridades y principales preocupaciones en materia de formacion de las
empresas espafiolas.

6.2 OBJETIVOS DE LOS PLANES DE FORMACION
APROBADOS POR FORCEM EN 1993.

A partir del analisis de la documentacion presentada por las empresas ante FORCEM, se
pueden obtener los resultados y objetivos de los planes formativos. La informacion que
aparece en los impresos de solicitud se encuentra dividida en dos apartados. El primero,
referente a los objetivos y resultados esperados del plan, y el segundo, donde se hace
indicacioén de la orientacién de este. Este ultimo viene estructurado en siete respuestas
cerradas a las que se aflade una mads, en este caso abierta, en la que el solicitante debe
especificar otros objetivos si los hubiera. Por el contrario, el primer apartado es de
contestacion abierta.

En la medida en que la diferencia entre objetivos y resultados por un lado, y las
orientaciones del plan por otro, no estan muy claras, y ademas, gran parte de los solicitantes
responden de forma parecida, si no idéntica, se ha integrado en una informacion Unica
respecto a los objetivos del plan segun el solicitante.

Los objetivos mas frecuentemente citados (en mas del 20% de los casos), son los
siguientes:

Tabla 7. OBJETIVOS MAS FRECUENTEMENTE CITADOS EN LOS PLANES DE
FORMACION (%)

OBJETIVOS PLANES PLANES TOTAL
EMPRESA AGRUPADOS PLANES

Organizacién e innovacion 76,35 79,38 77,33

tecnoloégica

Cambios en la organizacion del 69,95 57,73 66,00

trabajo

Satisfaccion en el trabajo y mejora 52,22 54,64 53,00

del clima laboral

Prevencion de las dificultades que 38,92 58,76 45,33

podrian amenazar la continuidad de

la empresa

Mejora de la calidad 47,29 40,21 45,00

Expansion y diversificacion 43,35 35,05 40,67

empresarial

Promocién y desarrollo profesional 45,81 29,90 40,67

Formacion de trabajadores de 35,96 43,30 38,33

reciente incorporacion

Aumento de la competitividad 35,47 41,24 37,33

Flexibilidad y polivalencia del 27,09 19,59 24,67

personal

Incremento de los niveles de 22,66 28,87 24,67

instruccion general de los

trabajadores

Aumento de la eficacia y la 27,09 18,56 24,33

eficiencia productiva
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De los resultados anteriores se pueden extraer las siguientes conclusiones, respecto a
los planes de formacion aprobados en la segunda convocatoria de 1993:

a)

b)

d)

Los objetivos especificos de Modernizacion e innovacion. tecnolégica, Cambios
en la organizacion del trabajo, Satisfaccion del trabajo y mejora del dima laboral,
Prevencion de dificultades que podrian amenazar la continuidad de las empresas
y Mejora de la calidad, son, por este orden, los que aparecen con mayor
frecuencia mencionados para el conjunto de los planes.

En el andlisis diferenciado de los planes de empresa y agrupados, aparecen
diferencias dignas de mencion. Para los planes agrupados, el segundo objetivo en
importancia es el de la Prevencion de dificultades que podrian amenazar la
continuidad de la empresa, mientras que este objetivo ocupa el séptimo lugar
entre los planes de empresa, debido probablemente a la menor dimension de las
empresas que participan en los planes agrupados. De otra parte, la Mejora de la
calidad ocupa el cuarto lugar entre las prioridades de los planes de empresa
mientras en los planes agrupados est4 en séptima posicion.

Existen diversos objetivos especificos, ademéas de los ya mencionados, que son
perseguidos con mas frecuencia por los planes de empresa que por los agrupados.
Estos son los siguientes por orden de importancia:

- Promocion y desarrollo personal.

- Expansion y diversificacion empresarial.

- Flexibilidad y polivalencia del personal.

- Aumento de la eficacia y la eficiencia productiva.
- Megjora de la comunicacion.

- Mejora del servicio al cliente.

- Cambio e integracion cultural.

Tiene sentido que todos estos objetivos resulten prioritarios en el caso de las
unidades empresariales de mayor dimension.

Aparecen mencionados otros objetivos especificos perseguidos con mayor
frecuencia por los planes agrupados que por los de empresa. Por orden de
importancia, son los siguientes:

- Formacién de trabajadores de reciente incorporacion.

- Aumento de la competitividad.

- Incremento de los niveles de instruccidén general de los trabajadores.
- Megjora en la gestion y decisiones empresariales.

- Mantenimiento del nivel de empleo.

- Reconversion de las empresas hacia otro tipo de actividades.
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6.3 OBJETIVOS RELACIONADOS PREDOMINANTEMENTE
CON EL DESARROLLO DE LA CUALIFICACION DE LOS
TRABAJADORES.

En las encuestas realizadas a los diferentes grupos, la valoracion que realizan todos los
colectivos preguntados respecto al objetivo de adaptacion de los trabajadores al puesto
de trabajo es muy positiva en todos los casos, siendo destacable la valoracion que
alcanza entre los formadores y entre los trabajadores.

Existe una opinion undnime en todos los colectivos de que las acciones formativas
realizadas al amparo del Acuerdo Nacional de Formacion Continua han conseguido
mejorar la cualificacion de los trabajadores en "mucho" o "bastante".

Aun siendo alta la valoracion otorgada, hay una percepcion algo menor de que las acciones
formativas realizadas hayan conseguido promocionar y mejorar las expectativas
profesionales de los trabajadores, es decir; que las mejoras de adaptacion al puesto de
trabajo y de cualificacion se vayan a traducir en mejoras profesionales. En este caso son
los trabajadores los menos optimistas, aunque casi un 60% de ellos creen que han mejorado
en "bastante" o "mucho" sus expectativas.

La utilidad de la formacién recibida por los trabajadores es explorada a través de un
conjunto de preguntas relativas a la utilizacion de nuevas tecnologias, desarrollo personal,
promocidn, trabajos futuros y desempefio del puesto actual de trabajo. A tenor de las
respuestas recibidas la formacion ha ido mas orientada hacia el desempeiio del puesto de
trabajo y, en menor medida, a dar acceso a nuevas tecnologias y a dar oportunidades de
promocion.

Si se quiere evaluar la utilidad percibida por los trabajadores de la formacion recibida, la
pregunta de en qué medida ha mejorado el rendimiento en su trabajo como consecuencia
de haber participado en el Curso es clave. La evaluacion del conjunto es muy positiva, ya
que tan sélo un 10,3% reconoce haber mejorado "poco" o "nada".

La distribucion entre los diferentes planes muestra diferencias estadisticamente
significativas al 99,9% de probabilidad. Los planes intersectoriales son menos valorados
por los participantes por su contribucién al rendimiento en el trabajo (28% considera que
ha mejorado "poco" o "nada"), aunque alin son mayoritarios (48%) los que consideran que
ha mejorado "bastante" o "mucho". Los planes agrupados presentan una valoracion
ligeramente inferior a los de empresa.

Tabla 8. COMO CONSECUENCIA DE HABER REALIZADO EL CURSO, ;EN QUE
MEDIDA HA MEJORADO SU RENDIMIENTO EN EL TRABAJO?

TRABAJADORES Mucho Bastante Regular Poco Nada
(%) (%) (%) %) (%)
Planes de Empresa 159 52,3 23,1 3,8 4.9
Planes Agrupados 9,9 493 31,0 7,0 2,8
Planes Intersectoriales 8,6 40,0 22,9 10,0 18,6
Total Trabajadores 14,5 50,5 239 4.9 6,2
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En cuanto al posible efecto que hubiera podido tener la formacién recibida respecto a
posibles promociones, las entrevistas personales realizadas a los trabajadores indican
que la mayoria de los trabajadores (88,2%) sigue trabajando en el mismo puesto de
trabajo, mientras que el 10,7% ha cambiado de puesto de trabajo dentro de la misma
empresa. Si se hubieran dado cambios de puesto de trabajo hacia otras empresas, no
hubieran podido ser identificados dentro de la empresa, y esta informacién figuraria
dentro de las bajas, que han sido comentadas al analizar el trabajo de campo.

Entre el 10,7% que cambid de puesto de trabajo, valoran que el curso realizado les
ayudo a conseguir el nuevo puesto: "mucho" (13,8%), "bastante" (15,4%), "poco"
(21,5%), "nada" (49,2%). Estos datos vienen a confirmar la hipotesis de una formacion
poco orientada hacia la promocidn.

Entre el 88,2% que mantiene el mismo puesto de trabajo, consideran que el curso les
esta ayudando a desempenar mejor su puesto de trabajo: "mucho" (23,8%), "bastante"
(49,8%), "poco" (21,5%) y "nada" (4,9%). La opinidon mayoritaria es que el curso ha
sido bastante 1util con relacion al puesto de trabajo.

En conjunto, se puede evaluar el grado de satisfaccion con los resultados que han
obtenido los trabajadores que han participado en acciones formativas, desde la
perspectiva de los empleadores (responsables de Planes de empresa, agrupados y
responsables de formacion en empresas integradas en planes agrupados) y desde la
perspectiva de la representacion legal de los trabajadores.

Los resultados muestran de forma inequivoca el alto grado de satisfaccion alcanzado,
tanto por la parte empresarial como por la parte laboral, sin que se observen diferencias
en la valoracion en funcion del colectivo de procedencia.

Tabla 9. SATISFACCION CON LOS RESULTADOS QUE HAN OBTENIDO LOS
TRABAJADORES QUE HAN PARTICIPADO EN ACCIONES FORMATIVAS.

Mucho Bastante | Regular | Poco Nada Ns/Nc Media
(%0) (%) (%) (%0) (%) (%) (1-5)
Planes de empresa 18,9 78,0 2,2 - - 0,9 4,169
Planes agrupados 33,3 1 58,3 | 4,8 - 1,2 2,4 4,259
Empresas en Planes 28,6 ' 62,9 ' 5,7 1,4 | - ' 1,4 4,203
Agrupados
R.L.T. 18,0 70,2 7,5 1,9 - 2,8 4,070
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6.4 OBJETIVOS RELACIONADOS PREDOMINANTEMENTE
CON LA CONTRIBUCION A LA COMPETITIVIDAD DE LA
EMPRESA.

La opinion sobre la mejora de la competitividad de las empresas como consecuencia
de la formacion realizada es general y unanime. Sin embargo, conviene realizar algunas
precisiones, ya que son los trabajadores y, en menor medida, los formadores los que
creen que se ha realizado una contribucion mas importante a la mejora de la
competitividad, mientras que las empresas que participan a través de planes agrupados
son las que consideran que la mejora de competitividad ha sido menor.

Para explorar como se ha producido esta mejora de la competitividad se pregunta sobre
las posibles causas: reestructuracion de las empresas, introduccion de nuevas
tecnologias, mejora de los resultados econdémicos, aumento de ventas y reduccion de
costes. Pues bien, ninguna de estas causas obtiene una puntuacion tan elevada como la
mejora de la competitividad, por lo que habria de concluirse que se debe a un efecto
conjunto de todos o parte de estos factores.

La ayuda a la reestructuracion econdmica de las empresas aparece como un factor de
reducida contribucién (media inferior a 3) con excepciéon de la opinidon de los
trabajadores.

La implantacion de nuevas tecnologias es el factor que alcanza una valoracion mas
elevada, siendo mas alta entre los trabajadores y mas reducida entre las empresas
participantes a través de planes agrupados. Hay que tener en cuenta que los planes
agrupados suelen tener un contenido menor de especializacién tecnoldgica, al
responder a intereses de empresas diferentes.

La mejora de competitividad no se traduce en una mejora de los resultados econémicos
de la misma intensidad, sino inferiores. Aqui puede estar influyendo la prudencia que
siempre se observa al hablar de resultados. Las diferencias existen entre los
trabajadores que consideran que se ha producido una mejora sustancial de los
resultados y las empresas que participan a través de planes de empresa (31,7%) opinan
que han contribuido mucho o bastante a mejorar los resultados econdmicos) y planes
agrupados (33,4%) que estiman un efecto menor.

Una mejora de la competitividad se ha de traducir, en teoria, en un aumento de cuota
de mercado y, por lo general, de ventas. Pues bien, esta relacion se valora en menor
medida por todos los colectivos. Los trabajadores y los formadores creen que se ha
producido un efecto considerable, mientras que los restantes colectivos consideran que
la incidencia ha sido reducida.

La reduccion de costes de produccion y distribucion es una de las vias fundamentales
para alcanzar una mejora de la competitividad. Los trabajadores, formadores y
responsables de planes agrupados estiman que ha existido una influencia considerable,
mientras que la opinidon de las empresas es que ha tenido menor importancia.

Un indicador que resume la opinidn respecto a los resultados obtenidos por la empresa

es la pregunta relativa al grado de satisfaccion con los resultados obtenidos por la
empresa con su participacion en la convocatoria de FORCEM.

')
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Los resultados obtenidos muestran un muy alto grado de satisfaccion por los resultados
que ha obtenido la empresa, y esto se produce en todos los colectivos a los que se ha

dirigido la pregunta.

Tabla 10. ;ESTA SATISFECHO CON LOS RESULTADOS QUE HA OBTENIDO SU
EMPRESA AL PARTICIPAR EN EL PROGRAMA DE FORMACION DE LA
CONVOCATORIA DE FORCEM?

Mucho Bastante | Regular | Poco Nada Ns/Nc Media
(%) (%) (%) (%) (%) (%) (1-5)
Planes de empresa 23,0 64,3 10,2 0,9 0,3 1,2 4,101
Planes agrupados 44,0 41,7 9,5 1,2 4] 3,6 4,333
Empresas en Planes 32,9 55,7 7,1 1,4 0] 2,8 4,235
Agrupados
R.L.T. 19,9 65,8 9,3 1,2 o 3,7 4,084
38




PARTE SEPTIMA: ANALISIS DE LA EFICACIA DE LAS
ACCIONES FORMATIVAS DESDE LA OPTICA DE LOS
MODELOS DE FORMACION PUESTOS EN PRACTICA
EN LOS PLANES APROBADOS.

7.1 INTRODUCCION.

Los acuerdos establecen como un medio para el logro de los objetivos de estimulo de
la inversién en formacion y del incremento de los niveles de cualificacion de los
trabajadores el desarrollo de modelos gque faciliten una formacién de calidad. Los
aspectos relevantes del modelo adoptado se han ido desarrollando al definir los
requisitos y los elemento de los programas de formacién que se tenian que
cumplimentar en las solicitudes y al desarrollar los sistemas de evaluacién técnica de
las propuestas elaboradas. Los aspectos mas importantes de ese modelo se presentan y
analizan en los proximos apartados.

7.2 LA PLANIFICACION DE LA FORMACION.

A.- INSERCION DE LOS PLANES DE FORMACION EN LOS PLANES
ESTRATEGICOS.

El anilisis de las solicitudes presentada ha puesto de manifiesto que casi el 90% de los
planes de empresa aprobados dicen contar con plan estratégico propio. Este porcentaje
se situa en torno al 20% en los planes agrupados aunque el 45% de esos planes dicen
contar con plan estratégico de sector.

Los datos obtenidos a través de encuesta muestran que el 83% de los Planes de empresa
dicen contar con plan estratégico y en el caso de los planes agrupados el 77% dicen
contar también con plan estratégico. Los representantes legales dicen que sus empresas
tienen plan estratégico en el 69% de los casos.

De todos modos la utilizacion de este concepto plantea el problema de definir qué se
entiende por plan estratégico ya que la alta tasa de respuesta afirmativa obtenida tanto
en la encuesta como en el documento de solicitud de ayuda evidencia que o se entiende
por plan estratégico cualquier documento que tenga un planteamiento de accion a
medio plazo o que, en otro caso, las respuestas han estado influidas por el dato de que
contar con un plan estratégico iba a ser valorado positivamente para la concesion .

De hecho en el estudio cualitativo, se constato que la vinculacion del plan de formacion
con el plan estratégico en los planes de empresa era mas clara en las grandes empresas
y mucho menos en las empresas medianas. También se concluyé que en muy pocos
casos puede hablarse de la existencia de una estrategia de sector definida por lo que
resulta dificil suponer que los planes agrupados se hayan desarrollado con una
vinculacion explicita a la estrategia de sector.
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B.- INSERCION DE LOS PLANES DE FORMACION EN LAS: POLITICAS DE
GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

La impresion obtenida en el estudio cualitativo es que esas politicas de recursos
humanos no se han tenido muy en cuenta a la hora de elaborar los planes de formacion.
No obstante, el estudio cuantitativo muestra una realidad més matizada y diferenciada.
Asi, la participacidén en una accion formativa es valorado ("mucho" o "bastante") por
las empresas para la carrera profesional en un 67% de los casos, la evaluacion del
rendimiento (en un 50%), la remuneracion (en un 11%), la seleccion interna de
personal (47%).

C.- DIAGNOSTICO PREVIO DE LAS NECESIDADES FORMATIVAS.

Practicamente todas las solicitudes (98%) aprobadas en planes de empresa y planes
agrupados dicen haber realizado un diagnoéstico de las necesidades formativas en el
que fundamentan la elaboracion del plan de formacion.

En el estudio cuantitativo se matiza algo mas esta cuestion. En los planes de empresa
ese analisis ha sido de caracter ("mucho" o "bastante") sistematico en un 65% de las
empresas mientras que un 15% aproximadamente realiz6 un analisis intuitivo y un 7%
dice no haber tenido en cuenta ninglin estudio de necesidades de formacién. En el caso
de los planes agrupados lo promotores dicen utilizar un analisis sistematico en un 62%,
intuitivo en un 20% aproximadamente y otro 20% dicen no haber realizado ningun tipo
de analisis de necesidades. Por otra parte, el 80% de las empresas participante en planes
agrupados dicen que los planes en los que han participado han tenido en cuenta las
necesidades formativas de sus trabajadores. El 77% de los representantes de los
trabajadores también dicen que esas necesidades han sido estudiadas y un 85%
considera que la formacion planteada responde a las necesidades de formacion
existentes. Un porcentaje similar de los trabajadores participantes en los cursos
encuestados opinan de la misma manera.

El estudio cualitativo permitié concluir que la- impresion obtenida a partir de las
aportaciones de los participantes es que, salvo excepciones, el analisis de necesidades
se hace mas bien de forma intuitiva y tomando en consideracion la experiencia e
impresiones personales de los agentes mas préximos. Queda un amplio camino por
recorrer hasta que se generalice la realizacion de un analisis sistematico de esas
necesidades de formacion que permita una mayor eficacia en la planificacion de la
formacién y un uso mas eficiente de los recursos des tinados a formacioén. De todos
modos, con frecuencia se piensa que cualquier cosa que se haga en formacion sera
"bienvenida porque hay mucho por hacer".

D.- ELABORACION DEL PLAN DE FORMACION.
El analisis de la documentacion presentada por las empresas ha permitido determinar

el porcentaje de empresas (93%) y planes agrupados (67%) que contaban con
experiencia previa en la elaboracion y desarrollo de formacion. En planes agrupados
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los sectores en los que habia menos porcentaje de experiencia previa eran hosteleria,
comercio, transportes y alimentacion.

El anélisis cualitativo ha permitido clarificar en cierta medida las principales
orientaciones que inspiran el disefio de los planes formativos. Asi, respecto de la
consideracion de la formacidon como coste o como inversion, si bien parece que tanto
empresarios como trabajadores elaboran un discurso en el que la formacion se
considera una inversion, existen ciertos indicios que sugieren que ese discurso no esta
asumido en profundidad y que se sigue considerando que la formacion es mas un coste
que una inversion.

En cuanto a la orientacion de la formacion en términos de capacitacion vs. desarrollo
de capital humano qued6 bastante claro en las sesiones del estudio cualitativo el
predominio de un enfoque de capacitacioén de los trabajadores para el puesto.

Por lo que se refiere a un disefio regido en funcion de la oferta disponible o mas bien
por las necesidades detectadas, se sefiald que aunque se estd avanzando en el desarrollo
de los planes en funcién de las necesidades, en muchos casos los planes promovidos
estan disenados con las acciones formativas disponibles en el mercado y aun se
mantiene el predominio de los catdlogos de cursos sobre el disefio de cursos a medida
en funcion de las necesidades de las empresas. No obstante el estudio cuantitativo no
confirma completamente estas afirmaciones ya que solo un 15% de planes de empresa
y aproximadamente un 22% de planes agrupados se han tenido que ajustar ("mucho" o
"bastante") a la oferta disponible. Un 60% de planes de empresa y un 37% de planes
agrupados han buscado entre la oferta disponible los cursos que respondian a sus
necesidades y por otra parte, un 89% de los planes de empresa y un 85% de planes
agrupados han disefiado también cursos a medida de las necesidades contempladas. Es
interesante tener en cuenta que, en el caso de los planes agrupados, el 51% de las
empresas integradas han participado ("mucho" o "bastante") en la determinacién del
catalogo de cursos, el 44% en el disefio de los cursos y el 50% en la determinacion de
los horarios.

7.1. EL DESARROLLO DE LAS ACCIONES FORMATIVAS.
A.- LA EJECUCION DEL PLAN DE FORMACION.

La evaluacion de este aspecto, dadas sus caracteristicas se ha realizado
predominantemente a través del estudio cualitativo con algunas aportaciones
complementarias del estudio cuantitativo. La ejecucion de los planes formativos, un
aspecto crucial para el éxito del Acuerdo Nacional para la Formacién Continua implica
publicitar los cursos, captar y reclutar a los alumnos, acopiar los recursos necesarios
(materiales, personales, etc.), disponer la ejecucién de los cursos, organizar los
horarios, gestionar y ejecutar los presupuestos, seguir y controlar la realizacion de los
cursos y de la asistencia de los alumnos, etc.

En las sesiones del estudio cualitativo se coment6 la dificultad que algunos planes,
sobre todo agrupados e intersectoriales, tenian para reclutar alumnos y para lograr que
posteriormente los reclutados realizaran los cursos, especialmente cuando se trata de
planes agrupados. Por otra parte se senalo que, a veces la escasez de infraestructura de
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los promotores los llevaba a subcontratar gran parte de la formacion a proveedores
externos (lo que podia favorecer el predominio de la oferta formativa existente). En
otros casos, la capacidad de gestion de la formacion es mayor ("promotores
mayoristas" de planes agrupados) pero ello se traduce en una gran dedicacion de
recursos para -elaborar, tramitar y gestionar los planes de formacion (por ejemplo un
promotor sefialaba que tenia que dedicar a una persona exclusivamente a confirmar la
asistencia de los trabajadores a cursos formativos). Otros problemas de la gestiéon que
se seflalaron fueron: horarios mal planificados, programacion inadecuada del curso,
incorrecta seleccion de participantes que produce desajustes entre el nivel del curso y
el de los participantes, o problemas durante el desarrollo del curso).

También el estudio cuantitativo planted la evaluaciéon de algunos aspectos de la
ejecucion de los planes. Asi se trato de averiguar el tipo de instalaciones utilizadas. En
los planes de empresa el 95% utiliz6 instalaciones propias, el 54% instalaciones. de la
empresa formadora, el 26% centros educativos privados y el 14% otros centros. Los
centros publicos son muy poco utilizados (centros de Formacién Profesional el 11%,
universidades el 8%, y el INEM el 2%). En los planes agrupados utilizaron centros
privados el 54%, el 27% instalaciones propias, el 15% instalaciones de la empresa de
formacion, un 4% centros educativos privados, 9% centros Formacion Profesional y
un 4% centros del INEM.

El horario de realizacién de los cursos ha sido "dentro de la jornada laboral" en el 36%
de los casos, "parte dentro y parte fuera" de esa jornada en el 27% y "fuera de la jornada
laboral" en el 35% de los casos. De todos modos, la retribucién de las horas de
formacion realizadas fuera de la jornada fue poco frecuente, solo se hizo en un 10% de
los casos.

B.- LOS DESTINATARIOS DE LA FORMACION.

Son multiples los aspectos que hemos considerado a la hora de determinar las
caracteristicas de los destinatarios de la formacion ofrecida con cargo al ANFC.

En el estudio cualitativo se manifestaron las opiniones de los trabajadores mas
cualificados quienes reciben mayor formacidén, aunque la mayor parte de los agentes
sociales manifestaron que deberia priorizarse la formacion de los trabajadores poco
cualificados. También se ha constatado que la formacion subvencionada ha
incrementado, en términos absolutos, la formacion de los trabajadores menos
cualificados.

Otro aspecto que se analizé con detenimiento, en la fase cualitativa del estudio, fue el
de los procedimientos de determinacién de los trabajadores que participan en los
cursos. Se identificaron diversos procedimientos en funcion del tipo de plan y de la
demanda existente entre los trabajadores. Este aspecto fue posteriormente abordado en
el estudio cuantitativo. En torno a un 25% de los participantes en los cursos y de los
representantes legales de los trabajadores opinan que la participacién en los cursos es
voluntaria y decidida por el trabajador. Sin embargo, un 33% de los trabajadores dicen
que decide el Departamento de personal mientras que en opinion de los representantes
legales eso solo ocurre en un 13% de los casos. Por el contrario un 45% de estos
representantes informan que la seleccidn la hace el supervisor inmediato mientras que
los participantes en los cursos dicen que eso solo ocurre en un 21% de los casos.
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En los casos en que fue el trabajador el que eligié voluntariamente acudir a una accion
formativa, la mayor parte lo hizo porque el tema le parecié importante para su trabajo
(un 75%) mientras que un 22% sefnald que el motivo fue el interés del tema a nivel
personal.

Por lo que se refiere a la forma de cubrir las ausencias al trabajo por formacion, las
respuestas de los representantes legales de los trabajadores y las de los propios
participantes son bastante similares: con suplencias (en torno a un 10%), con mayor
esfuerzo de los compafieros (25%), buscando épocas de menor trabajo (10%) fuera del
trabajo (35%). Las empresas ponen mas énfasis en buscar épocas de menos trabajo,
realizacion de la formacion fuera de la jornada laboral y un mayor esfuerzo de los
restantes trabajadores.

C.- CARACTERISTICAS DE LAS PERSONAS FORMADAS CON LA
SUBVENCION DE FORCEM.

El analisis de la documentacion presentada por los promotores de planes a FORCEM
ha permitido realizar un analisis de las siguientes caracteristicas de las personas
formadas en funcién del area funcional dentro de la empresa, el grupo profesional, la
edad y el sexo.

Por lo que se refiere a las areas funcionales, produccion (30%), administracion (con un
24%), comercial (23%) y mantenimiento (19%) son las que mas peso desplazan. Un
analisis mas detallado que abarca los aspectos diferenciales en funcion del tipo de Plan
y sector se presenta en el apartado correspondiente del médulo 1.

Los grupos profesionales que mas formacion han recibido durante la convocatoria de
1993, los siguientes: trabajadores cualificados (35%), Técnicos (20%), Mandos
intermedios (20%) y trabajadores no cualificados (19%). Los directivos (5%) se sittian
a mayor distancia.

Por lo que se refiere a la edad, el mayor porcentaje de participacion en las acciones
formativas corresponde a trabajadores de 25 a 45 anos (71%), los mayores de 45 afios
(21%) y los menores de 25 anos solo un 8%.

Por sexos, solo un 31% corresponde a las mujeres. Este porcentaje practicamente se
replica en el estudio realizado mediante encuesta en el que se obtiene un porcentaje de
mujeres del 28%. En dicho estudio hemos analizado también el porcentaje de
trabajadores formados en funcion del tamafno de la empresa. Asi, el 16% de la muestra
son trabajadores pertenecientes a empresas con menos de 50 empleados, un 17% son
trabajadores de empresas que se sitian entre 50 y 300 empleados. El 34% de la muestra
pertenece a empresas que se sitian entre 300 y 999 empleados y un 32% pertenece a
empresas con mas de empleados.
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7.2. LA EVALUACION Y CERTIFICACION DE LAS ACCIONES
FORMATIVAS.

A.- LA EVALUACION DE LAS ACCIONES FORMATIVAS.

Del anélisis de la documentacion presentada en FORCEM para la solicitud de la
subvencion se desprende que el 98% de los planes aprobados tienen previsto evaluar
los resultados obtenidos en el plan.

El estudio cuantitativo por su parte ha tratado de determinar si, de hecho, se ha
realizado algtn tipo de evaluacion de las acciones formativas. La informacién obtenida
indica que el 94% de los gestores de los planes de empresa encuestados dicen que se
ha realizado esa evaluacion. Por su parte, un 80% de los gestores de planes agrupados
dicen también haberla llevado a cabo y un 60% de las empresas participante en esos
planes agrupados afirman también que se ha hecho. Finalmente, un 75% de los
formadores encuestados constatan la realizacion de la evaluacion.

Ademas, a las empresas que han participado a través de un plan agrupado se les ha
preguntado si se ha realizado algun tipo de evaluacion por parte de los promotores de
planes agrupados, consultando a los responsables de esa empresa para conocer su grado
de satisfaccion con la formacion que han recibido sus trabajadores. Un 55% de los
casos senala que no se ha realizado ese tipo de evaluacién mientras que un 31% dicen
que si que se ha hecho. De todos modos, resulta dificil conocer qué se esta haciendo
en cada caso cuando se dice que se realiza una evaluacion de la formacion.

Por esta razén realizamos una exploraciéon mas detallada de esta problematica en el
modulo dedicado al estudio cualitativo. En ¢l, fue objeto de especial atencion el tema
de los criterios que habria que considerar para realizar la evaluacion distinguiéndose
una serie de criterios relativos a la eficacia de la formacion y otros relativos a su
impacto. En relacion con los primeros, se han sefialado un buen nimero de sugerencias
utiles y relevantes: correcta deteccidon de necesidades y eleccion de destinatarios,
profesionalidad de quienes la imparte, existencia de controles internos y normas de
calidad, aspectos pedagogicos del plan, continuidad de la asistencia a los cursos en
diversas ediciones, aplicabilidad de la formacion al puesto, y satisfaccion de los
usuarios. En relacion con el impacto se constatd que la evaluacién de este aspecto
requiere un, seguimiento posterior a la realizacion de la formacioén al tiempo que se
sefialaba las dificultades que este tipo de evaluacion presenta si se pretende que resulte
fiable y valida. Asi, al tiempo que se constataba la importancia de este tipo de
evaluacioén en el modelo formativo propuesto por el ANFC se sefialaba la falta de
mecanismos claros para su realizacion.

B.- LA SATISFACCION CON LAS ACCIONES FORMATIVAS.

Con el fin de realizar una primera aproximacion a una evaluacion externa de la calidad
de la formacion a través de la satisfaccion de los usuarios de esta y otros agentes
relevantes implicados, hemos planteado en el estudio cuantitativo una serie de
cuestiones relativas a la satisfaccion con la formacién realizada. Los datos obtenidos
en cada caso proceden de los promotores de planes de empresa, los promotores de
planes agrupados, las empresas participantes en los planes agrupados, los trabajadores
participantes y los representantes legales de los trabajadores.
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El nivel de satisfaccion con el catdlogo de cursos ofertados es alto en todos los casos
(los valores medios oscilan entre 3,60 a 4,06 en una escala de 1 "nada satisfecho" a 5
"muy satisfecho'). También es alta la satisfaccion respecto del contenido de los cursos
(los valores medios se situan entre 3,97 y 4,28). La duracion de los cursos también
produce una satisfaccion bastante alta (entre 3,78 y 3,64). Los cursos se han valorado
como actualizados por todos los colectivos (valores medios entre 4,23 y 3,89). La
satisfaccion con el trabajo de los formadores internos -personal de la propia empresa-
es alta (4,22 y 3,82) y valores similares de satisfaccion se alcanzan cuando se pregunta
por la actuacion de los formadores externos (4,29 y 3,89). La satisfacciéon con los
locales en que se han impartido las acciones formativas y con los horarios en que se ha
desarrollado la formacion ha sido muy alta (4,23 y 3,86).

A los formadores les planteamos algunas cuestiones acerca de los aspectos
pedagogicos para ver su nivel de satisfaccion con ellos. La media de satisfaccion
obtenida para cada uno de los temas planteados fue la siguiente: claridad de los
objetivos pedagogicos (3,82 en una escala que va del "nada satisfecho" a 5 "muy
satisfecho"), adecuacion de las instalaciones (3,74), material pedagdgico necesario
(3,80), nivel de motivacion e interés de los alumnos (3,46), nivel de preparacion de los
alumnos (3,46), gestion de los aspectos organizativos (3,77), organizacion del curso
(4,19).

La valoracion global de satisfaccidon es también elevada tanto en los formadores (4,47)
como en los participantes (4,12).

C.- LA CERTIFICACION DE LA FORMACION.

En las sesiones del estudio cualitativo se debatid este tema y se constatd que, por lo
general, se suele certificar la asistencia a las acciones formativas pero no la
cualificacion que se logran en ellas. Sin embargo algunos participantes en dichas
sesiones plantearon que deberia desarrollarse un sistema de acreditacion que sirviera
para el reconocimiento de la cualificacidon profesional adquirida. Ahora bien, también
se constat6 la complejidad de este tema y las condiciones que deberian darse para ello:
tipificacion y homogeneizacion de los contenidos formativos, establecimiento de los
mecanismos de control sobre la calidad de la formacion, pacto social que genere las
condiciones de aceptacion de las acreditaciones... Por otra parte, se sefialaron las
posibles resistencias de que las empresas aceptaran esas acreditaciones de cualificacion
a efectos salariales o de promocion.

En el estudio cuantitativo hemos tratado de clarificar en qué medida se estaba
concediendo actualmente una certificacion acreditativa de la ensefianza impartida.
Entre un 40 y un 50% de los participantes reciben certificacion acreditativa de las
enseflanzas impartidas, entre un 20 y un 30% reciben certificado de asistencia, y entre
un 10 y un 20% no reciben ningln tipo de acreditacion. Es importante destacar que al
preguntarles a las empresas que participan en planes agrupados si el promotor del plan
les comunica los resultados obtenidos por sus trabajadores, solo el 10% responden
afirmativamente.
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PARTE OCTAVA: ANALISIS DE LA EFICACIA DESDE
LA OPTICA DE LA GESTION PARITARIA.

8.1 INTRODUCCION.

Junto a los objetivos de estimular la inversidén en formacion, aumentar los niveles de
cualificacion de los trabajadores y desarrollar modelos formativos que promuevan una
formacioén de calidad, los Acuerdos establecen un cuarto objetivo consistente en que la
formacion continua en Espafia, al igual que ocurre en otros paises de nuestro entorno,
se planifique y ponga en practica bajo los principios de autoorganizacidén y gestion
paritaria a través de la negociacién colectiva.

Como se afirma en los propios Acuerdos reiteradamente y en el Programa Nacional de
Formacién Profesional, el protagonismo y la responsabilidad principal en lo relativo a
la formacion de los trabajadores ocupados debe recaer sobre las empresas y los
trabajadores, correspondiendo a éstos o0 a sus representantes legales la organizacion,
gestion e imparticion de esta, creando para ello los entes paritarios que fueren
necesarios.

8.2 FUNCIONAMIENTO DE LAS INSTANCIAS PARITARIAS.

En el Acuerdo Nacional para la Formacion Continua y en el Acuerdo Tripartito se
contemplan los siguientes entes y comisiones de caracter paritario:

- Comision Mixta Estatal de Formacion Continua.
- Ente paritario Estatal.
- Comisiones Paritarias Sectoriales.
- Organos territoriales.
Con respecto al funcionamiento de esos entes paritarios se han obtenido opiniones de
los diferentes informantes en el estudio cualitativo y se ha realizado una valoracion en
el Modulo I que basicamente es la siguiente:
1) Cabe resaltar que la coincidencia en cuanto a la composicion de la Comision
Mixta Estatal y la Junta de Gobierno de FORCEM ha sido un factor determinante
ala hora de agilizar el desarrollo de las previsiones de los Acuerdos durante 1993.
2) Se han puesto a punto unos procesos y circuitos administrativos que integran de
forma mas que aceptable los aspectos técnicos de la financiacion y seguimiento
de los planes de formacion, con las decisiones y el protagonismo que los

acuerdos, y su posterior desarrollo, reservan a los entes paritarios.

3) Las Comisiones Paritarias Sectoriales, al menos en 1993, no han respondido a
las expectativas ni a la importancia que los Acuerdos les asignan en todo lo
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relativo a la concrecion de prioridades y, en general, en lo relativo al
establecimiento de los criterios orientativos plasmados en el art. 8 del Acuerdo
Nacional. Esta falta de respuesta se debe a las siguientes razones: a) se trata del
primer afio de vigencia de los acuerdos, y b) no se han dispuesto los medios que
permitieran una determinacion de prioridades fundamentada (por ejemplo
estudios sobre necesidades formativas en el sector, etc.). De hecho aquellas
Comisiones que han llegado a establecer criterios de prioridad no han sido muy
explicitas en las concreciones o no han logrado una adecuada difusion de estos.
hay que resaltar que la Junta de Gobierno de la Fundacidon, consciente del
problema mencionado aprob¢ a finales de 1993 diversos documentos en los que
se aborda la cuestion de las necesidades de las Comisiones Paritarias sectoriales
en todo lo relativo a apoyo administrativo, técnico y logistico.

4) No obstante, las Comisiones Paritarias Sectoriales han desempefiado, con
relacion a la convocatoria de 1993, el resto de funciones que el Acuerdo les
asigna como la aprobacion de los planes agrupados, la elaboracidén de informes
sobre los planes de empresa y la clarificacion de los conflictos entre los
representantes legales de los trabajadores y la empresa cuando estos se producen
al informar el Plan presentado.

5) Apenas se ha desarrollado, durante la convocatoria de 1993, la constitucion de
los organos territoriales previstos en el ANFC, aunque durante ese ejercicio
solicitaron su constitucion las comisiones territoriales de Cataluna, Galicia y
Valencia.

6) Tampoco se ha desarrollado, durante ese periodo, la puesta en funcionamiento
del procedimiento destinado a financiar los permisos individuales de formacion.

8.3 EL PROTAGONISMO DE LA REPRESENTACION LEGAL
DE LOS TRABAJADORES.

En relacion con este punto, cabe constatar que los mecanismos de resolucion de las
discrepancias entre los representantes legales de los trabajadores y las empresas en los
planes de empresa han funcionado de forma razonablemente eficaz. Son muy escasos,
los planes denegados por cuestiones relacionadas con son los planes agrupados
denegados por no acreditar suficientemente la comunicacion correspondiente a los
representantes legales. De todos modos, queda camino por recorrer si se quiere lograr
una participacién mas activa de los representantes legales de los trabajadores en la
planificacion y gestion de la formacion.

Se ha constatado también la posibilidad, comentada en el estudio cualitativo, de que
empresas de mas de 200 trabajadores pudieran presentar con subcontratistas y
empresas relacionadas un plan agrupado con el fin de eludir los mecanismos mas
incisivos de informacién y consulta de los representantes legales de los trabajadores
que son requeridos para los planes de empresa. Por otra parte, también se senald que
el informe preceptivo de los representantes legales de los trabajadores se habia
convertido, en algunos casos, en un acto burocratico.
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Con el fin de clarificar esta problematica se abordo el tema. en el estudio cuantitativo
y en ¢l se han obtenido las siguientes conclusiones: la cooperacidon entre empresa y
representantes de los trabajadores en los planes de formacién ha funcionado de forma
satisfactoria. El nivel medio de satisfaccion (en una escala de 1, "nada satisfecho", a 5,
"muy satisfecho") ha sido para los promotores de planes de empresas de 4,04, para los
promotores de planes agrupados de 3,99, para las empresas participantes en planes
agrupados de 3,85 y para los representantes legales de los trabajadores de 3,76.

Ademas los representantes legales de los trabajadores afirman que el conocimiento de
la peticidon de la subvencion se dio en el 100% de los casos para los planes agrupados
y en el 94,1% para los planes de empresa. La informacidén sobre los criterios de
seleccidn de los participantes la han recibido un 70% de los representantes legales de
los trabajado es en los planes de empresa y un 61% en los planes agrupados. La lista
de los participantes en los cursos la recibido un 77% de los representantes legales en
planes de empresa y un 54% en planes agrupados. En conjunto, emitieron informe o
plantearon posiciones a través del comité de empresa o de la comision de formacion
en el 56% de los planes de empresa y en el 32% de los planes agrupados.

De todos modos, la participacion en la gestion real del plan no ha sido muy elevada.
En una escala de 1 ("nada") a 5 ("mucho") la media de participacion en el disefio del
plan de formacion ha sido de 2,45, en la decisidon de los cursos mas necesarios de 2,53,
en la seleccion de los trabajadores de 2,1, en la evaluacién del proceso de 2,45 y en el
establecimiento de los horarios de 2,3.

Por otra parte, el 82% de los representantes legales de los trabajadores afirman haber
recibido informacién periddica sobre la ejecucion del plan y un 78% han tenido
oportunidad de comprobar la realizacion de las acciones formativas. En los casos en
que esto no ha sido posible las razones aducidas con m s frecuencia son la falta de
informacién y la falta de tiempo.

8.4 EFECTOS DE LA GESTION PARITARIA.

Uno de los efectos positivos del ANFC, claramente constatados en el estudio
cualitativo ha sido la mejora del clima laboral a nivel de empresa. También las
empresas citaban con frecuencia los objetivos de mejora del clima laboral y de la
satisfaccion laboral en la propuesta de sus planes formativos. En opiniéon de los
diferentes agentes implicados, los ANFC han fomentado el ambiente de didlogo entre
empresa y representantes legales de los trabajadores.

El estudio cuantitativo confirma esta impresion. Asi un 45% de los representantes
legales de los trabajadores consideran que la negociacion de la formacion ha supuesto
"bastante" mejora del dima laboral de- la empresa en la negociacién colectiva, un 27%
considera que eso solo se ha dado a un nivel "regular" y un 20% estiman que eso se ha
producido "poco" o "nada".
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85 LA ACTIVIDAD Y GESTION DESARROLLADA POR
FORCEM.

En primer lugar, esa labor puede ser calificada para el ejercicio de 1993, de intensa. En
un periodo relativamente breve, FORCEM ha desarrollo un intenso proceso de
comunicacion destinado a difundir su imagen y su mision, ha fijado y difundido los
cauces de tramitacion de las solicitudes de financiacion de los planes de formacion, ha
disefiado y puesto en practica la mayor parte de los circuitos administrativos necesarios
para la tramitacion de esa financiacion, ha elaborado y aplicado la metodologia para la
valoraciéon técnica y econdmica, ha integrado con éxito las decisiones y el
protagonismo que los acuerdos reservan a los entes paritarios y ha creado un servicio
de informacion a los promotores de planes.

Las aportaciones recogidas en el estudio cualitativo sefialan una serie de sugerencias
relacionadas con la convocatoria y con la gestion de FORCEM que conviene sintetizar
aqui brevemente.

Por lo que se refiere a la convocatoria, se ha sefialado la conveniencia de mayor
claridad en los objetivos prioritarios, de mayor flexibilidad que atienda a las
peculiaridades de algunos sectores, la necesidad de mejorar el proceso de
establecimiento y divulgacién de las prioridades sectoriales, la mejora de ciertos
aspectos de la convocatoria que de no darse producen perjuicios para determinados
trabajadores y la cuestion de los plazos y numero de convocatorias anuales que se
realizan asi como su divulgacion.

Por otra parte, en cuanto a la gestion de FORCEM en términos generales los
comentarios tenian un tono positivo, en especial en lo que se refiere a la funcidén
informativa y de apoyo a los solicitantes y a la flexibilidad en los trdmites. No obstante
también se realizaron una serie de sugerencias de mejora que sintetizamos a
continuacion:

= Megjorar la coordinacion entre los criterios de priorizacion establecidos por las
sectoriales y la valoracion técnica de los planes realizada por los profesionales
de FORCEM.

= Mejora y simplificacion del "papeleo".

= Facilitar los tramites de valoracion por parte de las Comisiones paritarias y
definir mejor la coordinacidén con esas comisiones.

= Mejorar la informacién acerca de los criterio empleados Por los técnicos de
FORCEM a la hora de realizar la valoracion técnica de los planes teniendo en
cuenta la diversidad de sectores.

= Mejorar la informacion y la transparencia de los criterios utilizados para realizar
la valoraciéon econdémica de los planes.

= También se realizaron sugerencias en cuanto a la no elegibilidad de ciertos

gastos y otros aspectos que se deberian flexibilizar en el proceso de certificacion
y justificacion.
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En el estudio cuantitativo se han aquilatado algunas de estas cuestiones. Asi, el nivel
de satisfaccidén con el nimero convocatorias anuales realizadas se sitia préximo al
valor 4 "bastante satisfecho" (los valores medios oscilan entre 3,82 y 3,68, en la escala
ya mencionada de 1 "nada satisfecho" a 5 "muy satisfecho"). La publicidad de las
convocatorias recibe unas medias que oscilan entre 3,42 y 3,33, algo por encima del
valor 3: satisfaccion "regular". Los plazos concedidos también obtienen una valoracion
positiva aunque algo mas baja (los valores medios oscilan entre 3,48 y 3,15). La
informacién y orientacién recibida de FORCEM ante consultas planteadas produce
unos niveles buenos de satisfaccion (entre 4,10 y 3,77). La documentacion requerida
para la solicitud es valorada también por todos los grupos analizados por encima del
valor 3 "regular" (medias entre 3,52 y 3,38) y niveles similares alcanza la valoracion
de la agilidad en la resolucion de la concesion (valores medios entre 3,58 y 3,38).
Proxima a "bastante satisfecho" se situa la valoracion media de la resolucion de los
problemas de gestion por parte de FORCEM (valores medios entre 3,87 y 3,72). La
documentacion exigida para la certificacion se sit@ia en unos valores medios que oscilan
entre 3,28 y 3,52. El tipo de gastos elegibles es valorado con las medias mas bajas
(entre 3,54 y 2,7) y la agilidad en el pago de la subvencidén recibe unos niveles
promedio de satisfaccidon que se situa entre 3,50 y 3,66.

Teniendo en cuenta todos los aspectos considerados, el equipo investigador considera
que en la gestion de FORCEM surgen algunos retos que esa fundacién deberia
considerar en futuras convocatorias. En primer lugar, estimular mas que los
trabajadores de pequefias y medianas empresas puedan acceder a las acciones
formativas. En segundo lugar, que se realice un seguimiento de aquella parte de los
planes de formacion aprobados que no se financian directamente con las ayudas
suministradas con cargo a los acuerdos. En tercer lugar, es necesario realizar una tarea
de difusion y promocion de los acuerdos especialmente en aquellas comunidades
autdbnomas en que el porcentaje 'de participacion ha resultado mas bajo. En cuarto
lugar, hay que perfeccionar el sistema y los contenidos de la informacion recabada de
los solicitantes con el fin de hacer una valoracion técnica mas solvente de esos planes.
En quinto lugar, conviene transmitir una mayor informaciéon y promover una mayor
transparencia en todo lo relativo a la valoracion técnica y econdmica de los planes de
formacion. En sexto lugar FORCEM, siguiendo el camino ya iniciado, debe prestar
toda clase de asistencia técnica, logistica y administrativa para que las Comisiones
Paritarias Sectoriales establezcan los criterios orientativos y las prioridades de cada
sector, difundiéndolas adecuadamente.
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PARTE NOVENA: LA EFICIENCIA DE LAS ACCIONES
FORMATIVAS.

9.1 INTRODUCCION.

En el art. 2 de la OM de 4 de Junio de 1993, se senala que entre las obligaciones de
FORCEM se encuentra "efectuar una evaluacion anual de la eficiencia y eficacia de
las acciones formativas financiadas con cargo a los fondos percibidos". En este
apartado presentaremos la sintesis de los resultados obtenidos en la evaluacion de la
eficiencia de las acciones formativas llevadas a cabo con cargo al presupuesto de 1993.

9.2 LA EFICIENCIA EN EL DESARROLLO DE LAS ACCIONES
FORMATIVAS.

El analisis de la documentacion entregada por los promotores de planes de formacion
a FORCEM ha permitido determinar dos indicadores de eficiencia cuantitativos.

El primer indicador hace referencia a la eficiencia con que han sido utilizadas las
ayudas, tomando como referencia el volumen total de horas de formacién (cociente de
la subvencion prevista por hora de subvencion comprometida y la subvencion
realmente concedida por hora de formacidén realmente suministrada). Una vez
analizados los resultados obtenidos, se puede afirmar que, en general, se logra cierto
grado de eficiencia en el desarrollo de las acciones formativas financiadas con cargo a
los fondos de FORCEM. A este respecto, en el caso de los planes agrupados, la
subvencion prevista por hora de formacion se elevaba a la cuantia de 834'53 pesetas,
mientras que la subvencion real por hora de formacidén suministrada ascendi6é a una
cuantia de 704'79 pesetas. Asi, el indicador del grado de eficiencia es de 0.84. Este
grado de eficiencia se debe (dado que los objetivos en cuanto al volumen total de horas
suministradas se cumplen al 90%) a una mayor reduccion de la subvencion efectiva
respecto de la aprobada. Por su parte, en relaciéon con los planes de empresa, estos
cumplen practicamente con lo previsto en cuanto a la subvencion por hora de
formacion (cociente 0.98), alcanzando casi en su totalidad los objetivos
comprometidos en cuanto a volumen total de horas de formacion.

El segundo indicador se ha construido mediante el cociente entre la subvencidén
prevista por participante en acciones formativas comprometidas y la subvencion
realmente concedida por participante en acciones formativas efectivamente
desarrolladas. Este cociente ofrece un indicador de eficiencia que compara la relacion
entre fines/medios previstos y fines/medios reales. Analizados los resultados
obtenidos, se puede afirmar en general, que el grado de eficiencia de las acciones
formativas financiadas con cargo a los fondos de FORCEM puede considerarse,
también desde este punto de vista, elevada tanto en los planes de empresa como en los
planes agrupados. A este respecto, en el caso de los planes agrupados, la subvencion
prevista por participante es elevaba a la cuantia de 54.255'69 pesetas, mientras que la
subvencion real por participante ascendié a una cuantia de 51.054'48 pesetas. Este
grado de eficiencia se debe (dado que los objetivos en cuanto a participantes se
cumplen al 80 por ciento) a una mayor reducciéon de la subvencion efectiva respecto
de la aprobada. Por su parte, en relacion con los planes de empresa, y como ocurria en
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relacion con el primer indicador de eficiencia, estos cumplen practicamente con lo
previsto en cuanto a subvencién por participante, alcanzando los objetivos
comprometidos casi en su totalidad.

En el andlisis cualitativo de la eficiencia, realizado a partir de las sesiones de trabajo
celebradas, se identificaron algunos aspectos que dificultaban esa eficiencia. La
limitacion en los plazos, ciertos criterios restrictivos en la formulacién de los planes,
ciertas rigideces impuestas por el modelo de formacion del ANFC, el papeleo y la
complejidad de la tramitacion de solicitudes o la financiacion de la formacion son los
aspectos que se mencionaron como elementos que dificultaban esa eficiencia.

Otra forma de aproximarnos a este problema, en el caso de los planes agrupados, ha
sido a través de la encuesta realizada a las empresas participantes en esos planes. En
dicha encuesta, hemos preguntado el grado de satisfaccion con la eficiencia en la
gestion realizada por parte del promotor del plan de formacion agrupado (el valor
medio obtenido es de 4 en una escala de "ninguna satisfaccion" a 5 "mucha
satisfaccion"), el grado de satisfaccion con el cumplimiento o ejecucidon del plan
(media 4,1) y el grado de satisfaccion con la colaboracion del promotor del plan con la
empresa (media 4,05). Como se ve, el nivel de satisfaccion con la gestién de los
promotores de los planes agrupados por parte de las empresas participantes es bastante
satisfactorio.

9.3 LA EFICIENCIA EN EL USO DE LOS RECURSOS
DISPONIBLES DEL INEM (ESTUDIOS, CENTROS, ETC.).

Este aspecto ha merecido atencidén especifica porque en et' preambulo y puntos
concretos del Acuerdo Tripartito se sefiala que "... -se identifican ciertos aspectos en
los que el Gobierno puede colaborar para favorecer el desarrollo positivo del Acuerdo
Nacional, tales como, entre otros, la utilizacién de las redes publicas de centros de
formacion profesional, de los Estudios Sectoriales, del Observatorio Permanente de
Evolucion de las Ocupaciones o del material didactico de que dispone la
Administracion...".

En este terreno se puede afirmar, a partir de la documentacioén analizada y de las
sesiones celebradas en el marco del estudio cualitativo, que en la convocatoria de 1993
no se ha producido el uso pretendido de ese conjunto de recursos publicos. Tanto las
Comisiones Paritarias Sectoriales, como los responsables y promotores de los planes
aprobados no han hecho el uso previsto en los Acuerdos de la informacion derivada de
los Estudio Sectoriales y del Observatorio Permanente de las Ocupaciones. Igualmente
cabe sefialar que el uso de los Centros de Formacion de caracter publico ha sido escaso.

El estudio cuantitativo corrobora estas conclusiones. A la pregunta sobre si han
utilizado los recursos del INEM (bien sean centros de formacion, estudios sectoriales,
medios didacticos, etc.), solo un 6% de los promotores de planes de empresa contestan
que "mucho" o "bastante" y este porcentaje sube al 12% en los planes agrupados.

Asi pues, los Acuerdos tienen por delante un importante camino por recorrer si se

pretende conseguir una colaboracion mas intensa con las Administraciones Publicas y
un mejor aprovechamiento de los recursos publicos.
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PRIMERA PARTE: INTRODUCCION,
PLANTEAMIENTO GENERAL Y METODOLOGIA DE
LA EVALUACION.

1.1 INTRODUCCION.

Los antecedentes del Acuerdo Nacional de Formacién Continua, suscrito el dia 16 de
diciembre de 1992, se remontan a un documento presentado por el Gobierno al Consejo
General de Formacion Profesional! el 28 de junio de 1989. En este documento, el
Gobierno senalaba la conveniencia de suscribir un Acuerdo Interconfederal sobre
Formacién Continua para facilitar el acceso de los trabajadores de las empresas
espafiolas a este tipo de formacidon, y que regulara el alcance, los compromisos
concretos de cada parte, la financiacion y las modalidades de imparticion de esta
Formacion Continua.

Con posterioridad, y como consecuencia del Acuerdo del 10 de octubre de 1991 de la
Comision Permanente del Consejo General de Formacion Profesional, se constituyo la
denominada Mesa sobre Formacion Profesional. En este Acuerdo participaron las
organizaciones empresariales y sindicales mas representativas a nivel estatal en esa
fecha, y por tanto, se adoptd con la participacion de representantes de las
organizaciones empresariales CEOE y CEPYME, y las sindicales CCOO?, UGT, y
ELA-STV?. La Mesa, prevista en el reglamento del. Consejo, se constituyd como una
comision de trabajo de naturaleza negociadora para tratar el tema especifico de la
Formacién continua. Su finalidad consistia especificamente en el logro de un acuerdo
tripartito que impulsara este tipo de formacion en las empresas espafiolas. Las
reuniones de esta instancia se prologaron hasta los primeros dias de abril de 1992, en
los que CEOE, CEPYME, UGT y CCOO anunciaron el logro de las lineas generales
basicas de un posible acuerdo sobre la Formacién Continua en las empresas, y cuya
entrada en vigor quedaba supeditada a la negociacién con el Gobierno de todo lo
relativo a su financiacion.

La negociacion entre los agentes sociales y el Gobierno de la Nacion en lo referente a
la financiacion del Acuerdo, se prolong6 hasta el 16 de diciembre de 1992. En esta
ultima fecha, las organizaciones empresariales y sindicales CEOE, CEPYME, CCOO
y UGT, con la posterior adhesién de CIG*, llegaron a la conclusion de un acuerdo
interconfederal sobre Formacion Continua al que especificamente denominaron
“Acuerdo Nacional de Formacion continua”. Ademas, con esta misma fecha,
representantes del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, del Ministerio de
Educacién y Ciencia, del Ministerio de Economia y Hacienda, de CEOE, de CEPYME,

' Aunque la creacion del Consejo General de Formacion Profesional estaba prevista en el Acuerdo
Econémico y Social, firmado en octubre de 1984 por Confederacion Espafiola de Organizaciones
Empresariales (CEOE), Confederaciéon Espanola de la Pequeiia y Mediana Empresa (CEPYME) y
Unién General de Trabajadores (UGT), no fue efectivamente creado hasta 1986 mediante la Ley 1/1986,
de 17 de enero.

2 Confederacion Sindical de Comisiones Obreras.

3 Solidaridad de Trabajadores Vascos.

4 A raiz de la atribucién de sindicato mds representativo a nivel estatal que le fue conferida como
resultado de las elecciones sindicales, Converxencia Intersindical Galega se incorpor6é al Consejo
General de la Formacion Profesional y participd en las tareas de la Mesa de Concertacion a partir de
abril de 1992.
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de UGT y de CCOO decidieron prestar su conformidad al contenido del «Acuerdo
Tripartito en Materia de Formacion continua de los Trabajadores ocupados. Este
ultimo Acuerdo, que establece las condiciones de colaboracion entre el Gobierno y las
organizaciones empresariales y sindicales citadas y, de modo primordial, el dispositivo
de financiacion de las acciones derivadas del mencionado Acuerdo Nacional se
produjo, por tanto, a tiempo para ser recogido en los Presupuestos Generales del Estado
para 1993, tratdndose del primer pacto tripartito logrado desde 1985.

En concreto, la Ley 39/1992, de 29 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado
para 1993, senialaba en su disposicion adicional vigésima tercera, la puesta a
disposicion del denominado Ente Paritario Estatal de los fondos para la financiacion
de las acciones formativas acogidas al Acuerdo Nacional de Formacién Continua’.
Este Ente, al que el INEM transfiere las cantidades correspondientes de la cuota de
formacion profesional destinadas a la financiacidén del Acuerdo, tiene las siguientes
funciones, ademas de aquéllas que las organizaciones firmantes puedan conferirle:

- Impulsar la inclusién de los criterios orientativos para la elaboracion de los planes
de formacion, tanto de empresas como agrupados, en los convenios colectivos
sectoriales o en los acuerdos especificas de formacion.

- Establecer un adecuado sistema a de contabilidad de todos los gastos realizados, en
el que figuren debidamente separados los correspondientes a gestion y evaluacion
de las-acciones, al que tienen acceso todos los organos de la Administracion con
competencia en el control de los fondos que financian dichos gastos.

- Elevar a la Comision Tripartita Nacional un informe anual sobre los resultados de
la aplicacion del Acuerdo Nacional, con indicacién del nimero y tipo de planes de
formacioén realizados, distribuidos por sectores, nimero de trabajadores formados
por familias profesionales y costes financiados, asi como de los permisos
individuales de formacién concedidos.

- Poner a disposicion de la Intervencion General del Estado la liquidacion de los
gastos efectuados con cargo a la subvencion recibida, para la realizacion del
correspondiente control financiero.

- Recibir recursos de los fondos estructurales comunitarios destinados a la formacion
de ocupados y justificar la debida aplicacion de estos.

Ademas, el Acuerdo Tripartito establece en su punto tercero que «... las organizaciones
firmantes se comprometen a constituir los entes paritarios que sean necesarios, de
ambito nacional, con capacidad juridica y de obrar para el cumplimiento del presente
Acuerdo y del Acuerdo Nacional de Formacion Continua, bajo la forma juridica que a
su juicio mejor se adapte a los fines que deben cumplir, asi como a establecer los
reglamentos operativos de dichos entes».

En el Acta de constitucion de la Comisiéon Mixta Estatal de Formacién continua,
compuesta por ocho representantes de las organizaciones sindicales y por ocho
representantes de las organizaciones empresariales firmantes del Acuerdo Nacional, se
solicitd del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social la cesion en uso de locales al
objeto de la instalacion del denominado Ente Paritario Estatal. Se acord6 también la

5> Especificamente la disposicion adicional vigésima tercera de la Ley 39/1992, de 29 de diciembre, de
Presupuestos Generales del Estado para 1993, ordena la puesta a disposicion del Ente Paritario la cuantia
resultante de aplicar un 0,1 por 100 a las bases de cotizacion de Formacion Profesional, cantidad que
figura en el Presupuesto de Gastos del Instituto Nacional de Empleo-(INEM).
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constitucion de dos grupos de trabajo en el seno de la Comisién Mixta Estatal con el
fin de determinar con brevedad, la naturaleza juridica y normas de funcionamiento del
Ente Paritario Estatal y, por otra parte, elaborar los criterios de actuacion para orientar
las solicitudes de financiacién de los planes formativos previstos en el Acuerdo.

Desde la fecha anterior se mantuvieron reuniones, tanto en pleno como en grupos de
trabajo, con objeto de determinar la naturaleza juridica del Ente Paritario que mas se
ajustase a las peculiaridades de la gestiéon del Acuerdo Nacional de Formacion
Continua. A tal efecto, se elaboraron informes por parte de las organizaciones
firmantes, se solicitdo la opinion formal de los Servicios juridicos del Estado, y se
mantuvieron reuniones con representantes del Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social. La decisién finalmente adoptada fue la de fundacion docente privada, por
entender que era la forma juridica mas ajustada a las finalidades pretendidas. Esta
fundacion, que tomo la denominacion de «Fundacion para la Formacion Continua en
la Empresa» (FORCEM), se constituyo6 por las organizaciones firmantes del Acuerdo
Nacional, en escritura publica otorgada en Madrid el dia 19 de mayo de 1993, siendo
oficialmente reconocida e inscrita como fundacion por el Ministerio de Educacion y
Ciencia por orden Ministerial de 4 de junio de 1993 (BOE n° 2 156, de 1 de julio).

De esta forma, las organizaciones firmantes del Acuerdo. Nacional de Formacion
continua crean FORCEM, como ente paritario con la mision de aprobar, financiar,
apoyar y seguir las acciones formativas previstas en los Acuerdos®.

La Junta de Gobierno de FORCEM estd compuesta por las organizaciones sindicales
CCOO, UGT, CIG y por las organizaciones empresariales, CEOE y CEPYME. Estas
organizaciones actiian en la Junta de Gobierno a través de personas fisicas que ostentan
la representacién de aquéllas y en su nombre ejercen el derecho a voto. La Junta de
Gobierno de la Fundacién para la Formacion continua coincide en su composicion con
la Comisién Mixta Estatal de Formacién Continua’, y puede delegar total o
parcialmente sus funciones, salvo las legalmente indelegables, en una Comision
Permanente. FORCEM dispone igualmente de una entidad gestora, compuesta de dos
Directores Generales y cuatro Departamentos.

Una vez constituida FORCEM, procedia establecer, de conformidad con el articulo 81
del texto refundido de la Ley General Presupuestaria, las bases reguladoras de la
concesion de los correspondientes fondos a la Fundacion, destinados a financiar las
acciones formativas acogidas al Acuerdo Nacional de Formacion Continua. Estas bases
reguladoras fueron establecidas mediante la Orden del Ministerio de Trabajo y
seguridad Social de 4 de junio de 1993 (BOE n° 2 134, de 5 de junio). En el Articulo
22, apartado 1 de esta misma Orden Ministerial se precisan las obligaciones de
FORCEM, sefialando en el punto g) de este mismo apartado, que entre las mencionadas
obligaciones se encuentra: “Efectuar una evaluacion anual de la eficiencia y
eficacia de las acciones formativas financiadas con cargo a los fondos percibidos”.

¢ En los Estatutos, protocolizados en el mismo acto de constitucion de la «Fundacion para la Formacion
Continua en la Empresa» se configura el perfil organizativo de dicho ente.

7 De aqui que algunas funciones que en el Acuerdo Nacional de Formacion Continua se atribuyen a la
Comision Mixta Estatal hayan sido asumidas por FORCEM. En concreto, los apartados ¢), i), y j) del
articulo 14, y el articulo 16 del Acuerdo Nacional de Formacién Continua, segin lo indicado en el
articulo 10 del Estatuto de FORCEM.
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1.2 PLANTEAMIENTO GENERAL Y ENFOQUE DE LA
EVALUACION DEL MODULO 1.

La primera cuestion que surge en la interpretacion de la obligacién recogida en la
Orden Ministerial anteriormente citada se refiere a precisar en qué consiste la
realizacién de una evaluacion de la eficacia y eficiencia de las acciones formativas
financiadas con cargo a los fondos percibidos en 1993. A este respecto, hay que sefialar
que aunque el concepto de eficacia no es inequivoco, en su acepcion mas tradicional y
mas frecuente, hace referencia al grado en que se logran unos determinados objetivos.
De otra parte, el concepto de eficiencia hace referencia a una relacién entre fines y
medios, o lo que es lo mismo, .se centra en el andlisis de los medios empleados para
lograr determinados fines. Quiere esto decir que para realizar un analisis de la eficacia
y de eficiencia es necesario conocer tanto el conjunto de objetivos a lograr como el
conjunto de medios que han sido utilizados.

En la consecucién de los objetivos de los Acuerdos intervienen multiples factores de
caracter general, entre los que cabe destacar los siguientes:

- En primer lugar, el propio contenido de los Acuerdos o el marco que éstos
definen para el desarrollo de las acciones formativas.

- En segundo lugar, el contenido de las convocatorias de ayudas de 1993.

- En tercer lugar, los criterios orientativos elaborados por las Comisiones
Paritarias Sectoriales.

- En cuarto lugar, los criterios utilizados por FORCEM vy por las propias
Comisiones Paritarias Sectoriales para aprobar los planes formativos.

- Finalmente, los criterios utilizados por FORCEM para financiar los planes de
formacion aprobados.

De este modo, el andlisis de la eficacia y eficiencia de las acciones formativas
desarrolladas al amparo de los Acuerdos requiere también de un analisis del marco
general delimitado por los factores anteriormente indicados, ya que pueden
condicionar de forma determinante el que las acciones formativas desarrolladas
contribuyan en mayor o menor medida al logro de los objetivos de los Acuerdos.

No obstante, hay que indicar que estamos ante una evaluaciéon sumamente
problematica por diversas razones:

- En primer lugar, se trata de un Acuerdo, como no podria ser de otra manera,
caracterizado por una notable complejidad, por la ambicion de sus objetivos,
por la diversidad de acciones formativas contempladas, por las especiales
caracteristicas de los procedimientos de tramitacién, y por ser el fruto de un
proceso negociador largo y lleno de légicas vicisitudes.

- En segundo lugar, se trata de un Acuerdo muy necesitado de lo que podriamos
denominar un «desarrollo reglamentario» abundante, y relacionado tanto con
la constitucion y funcionamiento de los numerosos 6rganos de seguimiento y
control, como con el propio disefio de las convocatorias de ayudas, sus plazos
y sus caracteristicas.

- En tercer lugar, resultaba indispensable poner en funcionamiento el aparato
organizativo necesario para llevar a cabo todo un conjunto complejo de tareas
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administrativas y técnicas, sobre las que no existian precedentes y que
permitiesen llevar a la practica lo estipulado en los Acuerdos durante sus
cuatro anos minimos de vigencia.

- En cuarto lugar, todo ello ha sido necesario realizarlo en un tiempo
verdaderamente escaso, ya que el Acuerdo se firma, como hemos indicado, el
16 de diciembre de 1992 y entra en vigor el dia 1 de enero de 1993. Ademas
era indispensable compaginar la creacion de un aparato administrativo y
técnico, dotado de cierta estabilidad, con la tramitacion y resolucién de las
ayudas correspondientes a 1993.

- En quinto lugar, hay también que sefalar que el paso del tiempo, aunque
favorece la realizacion de la evaluacion al permitir unos datos mas depurados
y bases informativas mas completas, dificulta extraordinariamente el recabar
informacién directa de las partes que en su dia fueron los protagonistas de las
acciones formativas correspondientes al afio objeto de evaluacion.

- En sexto lugar, hay que decir con toda claridad que con el desarrollo de los
Acuerdos, las organizaciones empresariales y sindicales firmantes, asumen la
responsabilidad de llevar a cabo una tarea objetivamente muy dificil y de
enorme complejidad. una tarea de esta envergadura sélo puede conducir al
logro de los objetivos marcados aprendiendo de la experiencia acumulada y a
partir de la aceptacion de la critica y del deseo de mejora.

Estos problemas han sido undnimemente reconocidos por la practica totalidad de los
protagonistas de los planes formativos. Incluso en algtin caso, al margen de las sesiones
de evaluacion y desde posiciones que consideramos claramente minoritarias, se ha
indicado al equipo investigador® la conveniencia de que, una vez firmados los
Acuerdos en diciembre de 1992, la puesta en practica de estos se hubiera demorado
hasta el 1 de enero de 1994, con vistas a propiciar un desarrollo mas sosegado de las
previsiones contenidas en los mismos. Es momento de indicar que el equipo
investigador valora positivamente que el desarrollo de la mayor parte de las previsiones
de los Acuerdos se haya realizado en 1993, sin ceder a la tentacion de un periodo de
«carencia», por dos razones fundamentales:

— En primer lugar, porque el Acuerdo resulta taxativo en lo referente a la fecha
de entrada en vigor de este: el 1 de enero de 1993.

- En segundo lugar, porque, a evaluadores, el esfuerzo que ha supuesto la mayor
parte de las previsiones de los arroja un balance claramente positivo,
problemas que han sido detectados y de cuenta en esta evaluacion.

Estas dificultades objetivas convierten a la evaluacién de la eficiencia y eficacia de las
acciones formativas financiadas en 1993, a juicio del equipo investigador, en una
evaluacion de caracteristicas especiales, ya que algunas de las criticas que se realizan
y de los problemas que se detectan hubieran sido realmente muy dificiles de evitar.

Teniendo en cuenta las ideas anteriormente mencionadas, para evaluar la eficacia y
eficiencia de las acciones formativas desarrolladas al amparo de los Acuerdos de
Formacién Continua y en relaciéon con las convocatorias de ayudas de 1993, se
utilizaran, entre otras, las siguientes metodologias:

8 Se entiende por equipo investigador en el marco de este Modulo I a los autores de este. La puesta en
comun de las valoraciones y conclusiones que se obtengan a través de los diversos Modulos del Informe
se llevara a cabo a través de la Memoria Final.
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1.- Analisis de la informacion en poder de FORCEM sobre las solicitudes de
financiacion aprobadas, y desarrollo, de las acciones formativas con cargo a las
convocatorias de 1993. Este analisis toma la denominacion de «Modulo I».

2.- Analisis cualitativo, mediante sesiones de grupo, con informantes clave implicados
en el proceso de financiacion y desarrollo de las acciones formativas correspondientes
a la convocatoria 1993, que toma la denominacion de «Modulo 11%.

3.- Estudio cuantitativo, mediante encuestas, a los principales colectivos implicados en
el proceso de la convocatoria de 1993, que toma la denominacion de «Moddulo IID».

Para la elaboracion de este «Modulo I» se han utilizado las siguientes fuentes de
informacion:

= En primer lugar, se ha procedido a un analisis detallado de los procedimientos
seguidos por FORCEM para la concesion y seguimiento de las ayudas de los
diversos planes formativos aprobados.

= En segundo lugar, se ha realizado un andlisis de los diversos tipos de
documentos que estan obligados a cumplimentar los solicitantes de las ayudas
y los perceptores de estas, desde los impresos de solicitud. Un borrador de este
modulo fue presentado ante la Junta de Gobierno de la Fundacién el pasado dia
29 de diciembre de 1994.

= Entercer lugar, se han mantenido entrevistas con diversos técnicos de FORCEM
con vistas a obtener una informacion mas precisa acerca de los procedimientos
seguidos.

= En cuarto lugar y a la luz de los analisis anteriores se ha recabado de FORCEM
informacién concreta de cardcter econdmico y técnico sobre las acciones
formativas desarrolladas en el seno de cada uno de los planes aprobados, tanto
de empresa, como agrupados o intersectoriales.

= En quinto lugar, se ha procedido al analisis de diversos documentos internos
relativos a la valoracion técnica de los planes formativos, y a la metodologia de
financiacion de los planes formativos aprobados.

= Finalmente, ademas de la informacién anterior, para analizar el marco general
que condiciona la eficacia y eficiencia de las acciones formativas, se ha
procedido al estudio del contenido de los Acuerdos, de las convocatorias de
1993, y de los criterios orientativos establecidos por las Comisiones Paritarias
Sectoriales.

Se trata, por tanto, de un modulo que sin perjuicio de su integracidén posterior en la
Memoria Final, se caracteriza por no estar basado directa y prioritariamente en las
opiniones o puntos de vista de los diversos protagonistas de los planes formativos, sino,
fundamentalmente, en la reflexion y el analisis que el equipo investigador realiza a
partir de la informacion anteriormente indicada y sobre la que existe constancia
documental.

? Un borrador de este mdédulo fue presentado ante la Junta de Gobierno de la Fundacion el pasado dia
29 de diciembre de 1994.
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Modulo 1
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SEGUNDA PARTE: ANALISIS DE LOS FACTORES
GENERALES QUE INFLUYEN EN LA EFICACIA Y
EFICIENCIA DE LOS ACUERDOS.

2.1 INTRODUCCION. LOS OBJETIVOS DE LOS ACUERDOS.

Tradicionalmente el concepto de eficacia se ha utilizado en la reflexion empresarial y
organizativa para hacer referencia al grado en que han sido logrados unos determinados
objetivos. Por su parte, el concepto de eficiencia suele referirse a la cantidad de
recursos que han sido necesarios para el logro de estos, o a la relacion entre los medios
empleados y los fines u objetivos alcanzados.

Desde esta perspectiva la eficacia de las acciones formativas desarrolladas y
financiadas al amparo del Acuerdo Nacional de Formacion Continua va a depender del
grado en que estas acciones hayan contribuido al logro de los objetivos marcados.

En este sentido es posible identificar en los Acuerdos cuatro grandes objetivos:

a) Estimular la inversion en formacion. El Acuerdo Tripartito establece en su
preambulo el objetivo de alcanzar de forma paulatina, durante sus cuatro afios de
vigencia, un nivel de inversién en formacion profesional acorde a las necesidades y a
las posibilidades nacionales. EI Acuerdo Nacional y las acciones que al amparo de este
se desarrollan se inscriben y forman parte de la respuesta, de caracter mas amplio!®,
que los poderes publicos y los propios agentes sociales dan a la escasa entidad de los
esfuerzos formativos desarrollados por parte de las empresas espafiolas y a la escasa
participacion de la poblacion asalariada en actividades formativas.

La situacion de la Formacion Continua en Espana, al igual que en cualquier otro pais,
puede ser analizada a través del gasto en formacion que realizan las empresas. En este
sentido, la fuente de mayor solvencia que ha suministrado informacién al respecto en
los ultimos afios es la Encuesta de Coste Laboral del Instituto Nacional de Estadistica,
relativa a los resultados de 1988 y publicada en 1992. En dicha Encuesta figura un
epigrafe denominado «Gastos en Formacion Profesional», que engloba los gastos
realizados en la compra de material (libros y herramientas), asi como el pago de los
cursos de formacioén impartidos.

De acuerdo con esta fuente, el gasto en formacion de las unidades productivas
espafiolas, dejando al margen la cuantia correspondiente al gasto obligatorio de la cuota
de formacion profesional, ascendid6 en 1988 a 3.600 pesetas/afio por trabajador
asalariado. No obstante, este gasto en formacidén era muy dispar segun las diversas
actividades productivas:

- El sector de la economia con mayores gastos de formacion por trabajador era el
sector servicios, con 4.600 pesetas por trabajador.

- En segundo lugar, el sector industrial, con 3.600 pesetas.

10 Esta respuesta aparece detallada en el Programa Nacional de Formacion Profesional, aprobado por el
Consejo General de la Formaciéon Profesional el 3 de febrero de 1993, y a propuesta de los ministros de
Educacion y Ciencia y de Trabajo y Seguridad Social, por el Consejo de Ministros en su reunién de 5
de marzo de 1993.
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- Por ultimo, el sector de la construccidén con solo 1.000 pesetas.

Como se puede observar en la Tabla 11 los gastos en formacion profesional eran mas
elevados a medida que- aumentaba la dimension de las empresas.

La unanimidad existente en torno al importante papel que la formaciéon continua debe
desempenar en Espafia contrasta con el hecho de que el esfuerzo formativo desplegado,
incluso en épocas recientes, por las empresas espafiolas, dejando al margen el coste
correspondiente a la cuota de formacion profesional, no puede considerarse elevado.
No cabe duda de que un gasto medio en formacion de las unidades productivas
espanolas de 3.600 pesetas/ano por trabajador asalariado, resultaba, aun en 1988,
excesivamente modesto.

Tabla 11. LA FORMACION PROFESIONAL EN LAS UNIDADES PRODUCTIVAS
SEGUN TAMANO Y SECTOR EN 1988. PESETAS.

PESETAS. TOTAL | INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS
TRABAJADOR

Unidades de 5 a 19 1.000 1.200 500 1.100
trabajadores

Unidades de 20 a 2.000 1.900 900 2.700
199 trabajadores

Unidades de mas de | 8.400 7.200 3.400 | 11.100
200 trabajadores

Fuente: INE (Encuesta de Coste Laboral). 1992!!,

Ademas hay que sefialar, tal como pone de manifiesto la Tabla 11, que dicho gasto
medio es inferior en las empresas de pequeiia y mediana dimension, de aqui la prioridad
que los Acuerdos conceden a las mismas. Segun fuentes del Ministerio de Economia y
Hacienda, mientras que en Espana el gasto en acciones formativas reales en las
empresas de mas de 500 trabajadores casi triplicaba, en 1992, el gasto obligatorio por
cuota de formacion profesional, en el caso de las empresas de menos de 200
trabajadores este gasto en acciones formativas reales, en esa misma fecha, no llegaba
al 10 por ciento del gasto que hemos denominado obligatorio.

En este sentido, el Predmbulo del Acuerdo Tripartito en Materia de Formacion
Continua de los Trabajadores ocupados senala: «Es un hecho bien conocido que un
porcentaje muy elevado de los trabajadores del afio 2000 se encuentran ya ocupados,
lo que implica que, para responder al reto de la profesionalidad y competitividad en
ese horizonte temporal, se hace preciso un importante esfuerzo en formacion continua,
que tienda a eliminar las deficiencias de formacion basica y a la adaptacion profesional
permanente de los trabajadores. Todo lo expuesto cobra especial relevancia en el caso
de pequenias y medianas empresas, no s6lo porque por si mismas reunen mas de dos
tercios del empleo nacional, sino porque por su propia dimension necesitan de
estructuras comunes de formacion que les facilite el gran esfuerzo de adaptacion que
supone la introduccion de nuevas formas de gestion, o de nuevas tecnologias que
incesantemente modifican los procesos productivos y los contenidos de las
cualificaciones.»

' Esta edicion de la Encuesta de Coste Laboral publicada en enero de 1992 y relativa a los datos de
1988, no ha tenido continuidad hasta el momento.
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b) Contribuir a aumentar los niveles de cualificacion de los trabajadores para
lograr la mejora de la competitividad de las empresas y la promocion social y
profesional de los mismos. Un segundo grupo de objetivos nace al considerar los
Acuerdos que la formacion continua es un valor estratégico que permite mejorar la
competitividad de las empresas y posibilita la promocion social y profesional de los
trabajadores.

Formacion Continua y Competitividad. Los Acuerdos consideran que el
aumento de la competitividad de las empresas exige de la adaptacion flexible de
¢éstas a los requerimientos de un sistema productivo en permanente evolucion, y
que invertir en formacion facilita la movilidad y la necesaria- utilizacion flexible
de los recursos humanos en la empresa. Desde una perspectiva microecondémica,
la plena consecucion del Mercado Interior europeo y la progresiva desaparicion
de las barreras a la libre circulacion de personas, servicios, mercancias y
capitales ha colocado en un primer plano de actualidad en Espafia el problema
de la competitividad empresarial. Hoy, mas que nunca, los economistas se
preguntan acerca de los factores o recursos capaces de proporcionar a las
empresas una ventaja competitiva sostenible. Pues bien, la respuesta a este
interrogante se orienta, cada vez mas, hacia lo que se denominan los activos
intangibles, entre los cuales los recursos humanos ocupan un lugar preeminente.
Son cada dia mas los expertos que opinan que la verdadera ventaja competitiva
es la que proviene de los conocimientos y habilidades de los empleados y de sus
capacidades organizativas. Este enfoque reciente abre a las politicas de personal
nuevos horizontes y convierte a la formacion en el seno de la empresa en algo
crucial y de importancia estratégica. Bien entendido que se trata no so6lo de que
los trabajadores adquieran habilidades genéricas e intercambiables, sino que
aprendan como se trabaja en su empresa y vayan desarrollando sucesivas
capacidades en su interior. La empresa debe invertir en formacion especializada
y a medida, pero entendiendo la especializacién no como estrechez de las
habilidades requeridas, sino como especificidad y adecuacidén a sus tareas y
actividades concretas. En el marco de esta nueva concepcion la sustitucion de
mano de obra cualificada por descualificada a medida que se automatiza, el
intercambio de trabajadores a tiempo completo por otros a tiempo parcial, la
sustitucién del empleo fijo por empleo temporal y la progresiva exteriorizacion
de actividades, son interpretadas, en muchos casos, como el despilfarro de un
activo fundamental 2.

Formacioén y promocion social y profesional de los trabajadores. Los Acuerdos
también consideran que la formacién continua debe contribuir a evitar el
estancamiento en la cualificacién profesional de los trabajadores, a disminuir el
riesgo de paro y a mejorar la situacion profesional y personal de éstos. El
desarrollo del Mercado tnico da lugar a que sectores y empresas tengan que
hacer frente a reestructuraciones econdémicas y tecnologicas. Una parte de la
poblacion trabajadora adulta se encuentra con dificultades para afrontar esta
situacion, debido a que abandond sus estudios sin una formacioén adecuada y
debido a que no ha tenido con posterioridad la oportunidad de continuar su
proceso formativo. Ademas, el articulo 22 del Estatuto de los -Trabajadores

12 Ver en este sentido: Zulima Fernandez. «La organizacion interna como ventaja competitiva para la
empresa». En Papeles de Economia Espafola. «La Competitividad de la Industria Espafola". N° 56.
1993]. Pags. 178 a 194.
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prevé la posibilidad del ejercicio del derecho a la promocién y a la formacion
profesional en los términos concretos en que se pacte en los convenios
colectivos. En este sentido, el Acuerdo Nacional de Formacion Continua no sélo
establece un marco adecuado para el ejercicio de estos derechos, sino que
incluso desarrolla directamente las previsiones del Estatuto de los Trabajadores.
Asi, el Acuerdo Nacional de Formacion Continua concreta los derechos de
formacién y promocioén del trabajador dentro de la relacion juridico laboral al
desarrollar las previsiones qué el Estatuto de los Trabajadores establece respecto
a la concesion del permiso de formacion que tenga por objeto la actualizacion
de la cualificacion o el perfeccionamiento profesional.

En conexion con este segundo objetivo relacionado con el aumento de la cualificacion
de los trabajadores, la Exposiciéon de Motivos del Acuerdo Nacional senala que la
politica de formacion continua debe proporcionar a los trabajadores de nuestro pais un
mayor nivel de cualificaciones necesarias para:

= Promover el desarrollo personal y profesional y la prosperidad de las empresas
y de los trabajadores en beneficio de todos.

= Contribuir a la eficacia econdmica mejorando la competitividad de las
empresas.

= Adaptarse a los cambios motivados tanto por los procesos de innovacion
tecnoldgica como por las nuevas formas de organizacion del trabajo.

= Contribuir con la formacion profesional continua a propiciar el desarrollo de
nuevas actividades econdémicas.

c¢) En tercer lugar, los Acuerdos establecen, como un medio para el logro de los
objetivos anteriores, el desarrollo de modelos que faciliten una formacion de
calidad, senalando especificamente: «Para cumplir estos objetivos habra que dotarse
de modelos que faciliten la formacioén de trabajadores con el fin de conseguir una
formacion de calidad». Mas concretamente en el Preambulo del Acuerdo Tripartito
se indica que: «Las modernas orientaciones en materia de formacién profesional en
el centro de trabajo recomiendan la integracién de los planes de formacion en la
estrategia global de los planes de viabilidad de las empresas...». De otra parte, el
articulo 5 del Acuerdo Nacional de Formacion Continua establece que las «...
empresas que deseen financiar sus acciones formativas con cargo a este Acuerdo
deberan elaborar con caracter anual, un Plan de Formacion, de Empresa o
Agrupado...», con lo que queda claro que no se trata de financiar acciones formativas
aisladas sino acciones formativas que se inserten de forma coherente en un plan de
formacion. Con ello, lo que se quiere estimular es la integracién de la formacién en
los planes estratégicos de viabilidad de empresas y sectores, la realizacion de analisis
de las auténticas necesidades de formacion, la conexién de la formacién con la
estrategia de ordenacion de los recursos humanos en el seno de las empresas, la
evaluacion de la formacion impartida, etc. En este sentido, resulta de suma
importancia que las acciones de formacion respondan de forma efectiva a las
necesidades especificas de las empresas. El gran reto actual de la formacion es que,
en muchos casos, responde mas a la légica de la oferta existente en este mercado
peculiar que a las auténticas necesidades empresariales. Esta oferta de formacion,
tanto la reglada como la no reglada, resulta muy dificil que se ajuste, sin la presion
empresarial y sindical, a las auténticas necesidades del sistema productivo, debido a
la tendencia secular de la oferta de formacion a responder con retraso a estas
necesidades. Tendencia que en la actualidad se hace mas visible y patente debido a
que los cambios se suceden con mayor velocidad que en el pasado.
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d) En cuarto lugar, los Acuerdos establecen que la formacion continua en Espafia se
planifique y ponga en practica cumpliendo los principios de autoorganizacién y
gestion paritaria a través de la negociacion colectiva. El Acuerdo Nacional de
Formacion Continua organiza este tipo de formacién a través de los denominados
planes de empresa y agrupados, y su elaboracion corresponde a las propias empresas,
en corresponsabilidad con los representantes legales de los trabajadores, o a las
organizaciones profesionales de caracter mas representativo, tratdndose de planes
agrupados de caracter sectorial o de planes intersectoriales. Las orientaciones y
criterios a los que deben ajustarse los planes se determinaran por la negociacion
colectiva, tanto a nivel interconfederal como de convenios colectivos sectoriales,
asegurandose la participacion en el desarrollo de la formacion continua de las
empresas y de los trabajadores.

En este sentido, el Consejo de las Comunidades Europeas (hoy Unién Europea), en
su Resolucion de 5 de junio de 1989 sobre la Formacion Profesional Permanente
(Diario Oficial de las comunidades Europeas de 15 de junio de 1989) invit6 a los
Estados Miembros a adoptar una serie de medidas para favorecer una mejor
integracion de la formacion profesional permanente en las estrategias de desarrollo
a corto y medio plazo de las empresas, ramas y sectores, con vistas a intensificar el
nivel de competitividad econdémico. Ademas, esta misma Resolucion destaca la
necesidad de promover la formacion profesional permanente en concertacion con
los interlocutores sociales, de forma que su planificacidon y puesta en practica lo sea
bajo los principios de autoorganizacion y gestion paritaria.

El Acuerdo Nacional de Formaciéon Continua y el complementario Acuerdo
Tripartito, no sélo se inscriben plenamente en el marco de la mencionada Resolucion
del consejo de las Comunidades Europeas, sino que ademas atribuye a los
interlocutores sociales la responsabilidad de todos los aspectos relativos a la
organizacion, gestion, distribucion de fondos o, en su caso, ejecucion de las acciones
y justificacion de las mismas a través del Ente Paritario Estatal, en relacion con este
tipo de formacion. Como se afirma en el Programa Nacional de Formacion
Profesional, «...la doble consideracion de la Formacién Continua como factor
econdomico y como medio de promocion laboral, se traduce en un tratamiento
singular en cuanto a las formas de ordenacion, organizacion y gestion de su oferta,
al otorgar a empresas y trabajadores el principal protagonismo en todo lo relativo a
la direccion del proceso y a su gestion. Los Acuerdos conceden a la Administracion
Publica un papel importante pero subsidiario, de apoyo y orientacion, pero sin
suplantar en ningun momento a los empresarios y trabajadores en las
responsabilidades que les corresponden». En concreto, en el Preambulo del Acuerdo
Tripartito se sefiala expresamente: «El Gobierno y las organizaciones firmantes
coinciden en considerar que la Formacion Profesional de los trabajadores ocupados
constituye una responsabilidad principal de empresarios y trabajadores,
correspondiendo a éstos o a sus representantes legales la organizacion, gestion e
imparticion de la misma creando para ello los entes paritarios que fueren
necesarios»; no obstante, « se identifican ciertos aspectos en los que el Gobierno
puede colaborar para favorecer el desarrollo positivo (mediante convenios de
colaboracion) del Acuerdo Nacional, tales como, entre otros, la utilizacion de las
redes publicas de centros de Formacion Profesional, de los Estudios Sectoriales, del
observatorio Permanente de Evolucion de Ocupaciones o del material didactico del
que dispone la Administracion, asi como la posibilidad de reconocimiento o
validacion de la formacion impartida a los trabajadores».
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2.2 ANALISIS CRITICO DEL CONTENIDO DE LOS
ACUERDOS. CONTRIBUCION AL LOGRO DE SUS
OBJETIVOS.

Una vez identificados los objetivos de los Acuerdos, el propodsito de este epigrafe es
analizar en qué medida el propio contenido de estos resulta apropiado para el logro de
los objetivos comentados anteriormente. Se trata de identificar, en el marco que los
Acuerdos definen, posibles problemas que perjudiquen el logro de tales objetivos. Este
analisis resulta pertinente por dos razones:

- En primer lugar, porque pudiera ocurrir que algunos de los problemas que
eventualmente se detecten en la evaluacion de la eficacia y eficiencia de las
acciones formativas provengan de las caracteristicas y contenido de los
Acuerdos y no de un desarrollo poco adecuado de los mismos.

- En segundo lugar, porque en el borrador del informe cualitativo sobre la
Evaluacion de la Formacion Continua (Modulo I1)!? presentado en la sesion
de la Junta de Gobierno de FORCEM del dia 29 de diciembre de 1994, se puso
de manifiesto como los protagonistas de las acciones formativas dedicaron
parte de sus comentarios y preocupaciones a realizar una valoracion critica de
algunas de las caracteristicas de los Acuerdos.

Aunque este epigrafe no se centra en los aspectos positivos de los Acuerdos, hay que
comenzar poniendo de manifiesto el logro que significa, en un contexto de profunda
crisis econdmica como era el de finales de 1992 y en un marco de ciertas tensiones
sociales, que se haya conseguido un Acuerdo bipartito y otro tripartito en el terreno
estratégico de la formacidén continua. Esto, por si solo, constituye ya un logro
fundamental en una situacion tan necesitada de acuerdos en tantos aspectos de nuestra
vida economica y social. No obstante, es posible identificar ciertos problemas que
deben ser objeto de comentario y reflexion y que se encuentran relacionados con el
propio contenido de los Acuerdos o con la interpretacién que se ha realizado de este
contenido:

= En primer lugar, los Acuerdos se produjeron en una fase claramente recesiva
del ciclo econdmico, con un considerable incremento del déficit publico y un
desempleo creciente, lo cual ha tenido sus consecuencias logicas a la hora de
limitar las cantidades destinadas a la financiacion de las acciones formativas a
desarrollar durante 1993. En este sentido, el Preambulo del Acuerdo Tripartito
establece: «A este respecto, todos los firmantes comparten que el montante de
la actual cuota de formacion profesional, por imperativo del principio de
solidaridad, ha de dedicarse de forma significativa a la financiacién de acciones
formativas a favor de la poblacion desempleada... Sin embargo, conscientes de
la actual situacidon econdmica, que no permite en 1993 elevar con caracter
general la cotizacidn para esta tltima finalidad, las partes acuerdan que durante

13 En dicho Informe se afirma en su pagina tercera: «En el plan de evaluacion de las acciones formativas
auspiciadas por el Acuerdo Nacional de Formaciéon Continua correspondientes al afo 1993, se
contempla la realizacion de un estudio cualitativo que permita definir todos los aspectos que deberian
ser tenidos en cuenta en las posteriores fases cuantitativasy.
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dicho ano la formacion de los trabajadores ocupados se atendera sélo con la
afectacion de parte de la actual cuota de formacidén profesional». Los fondos
efectivamente destinados a financiar el Acuerdo en 1993 alcanzaron un séptimo
de lo recaudado en concepto de cuota de formacion profesional', lo que supuso
18.454.661.000 pesetas, lo que unido a unos intereses financieros que ascienden
a 580.805.876 pesetas, arrojan un total de fondos percibidos de 19.035.466.876
pesetas. Hay que recordar que este séptimo de lo recaudado en concepto de
cuota de formacion profesional, fue considerado claramente insuficiente por los
agentes sociales y fue motivo, junto con otros aspectos de la oferta de
financiacion del Acuerdo Nacional por parte del Gobierno, de interrupciones
del proceso negociador. No obstante, pensamos que la cuantia de los fondos
destinados a la financiacién de las acciones formativas desarrolladas con cargo
a la convocatoria de 1993, no ha constituido un problema para el logro de los
objetivos de los Acuerdos en la medida que con relacion total de fondos
percibidos, de acuerdo con los datos de Gestion Economica presentadas por
FORCEM en su Memoria de Actividades de 1993, se ha producido un superavit
presupuestario de 263.350.710 pesetas, a la vez que 7.571.629.477 pesetas han
dado lugar a una situacidon de tesoreria en origen a la luz de lo dispuesto en el
Art. 7, apartado 1, de la Orden del Ministerio de Trabajo y Seguridad social de
4 de junio de 19935, Quiere esto decir que aproximadamente tan s6lo un 57 por
ciento de los fondos percibidos por FORCEM, es decir en torno a 10.883
millones de pesetas, han sido directamente utilizados para financiar acciones
formativas, de aqui que al menos en lo relativo a 1993, no quepa afirmar que la
insuficiencia de fondos, esgrimida durante el proceso de negociaciéon por los
agentes sociales, haya constituido un obstaculo para el logro de los objetivos de
los Acuerdos.

= En segundo lugar, los Acuerdos excluyen de su ambito de aplicacion a los
trabajadores auténomos y, de forma expresa, a los trabajadores de las
Administraciones Publicas. En este sentido, el punto primero del Acuerdo
Tripartito establece: «El Gobierno y las organizaciones empresariales y
sindicales convienen que a partir de 1993, de la vigente cuota de Formacion
Profesional..., se afectara un 0,60 por ciento a la formacién de los desempleados
y un 0,10 por ciento a la financiacion directa de las acciones formativas de los
trabajadores asalariados tanto del sector publico como del sector privado,
excluidos los pertenecientes a la Administracion Publica...». No obstante, a raiz
del Acuerdo de la Comision Tripartita de 15 de julio de 1994, se produjo la
ampliacion de los Acuerdos de formacion continua al personal de las
Administraciones Publicas!. Al contrario de lo que ocurre en el caso de los

14 En este sentido el punto primero del Acuerdo Tripartito establece: «El Gobierno y las organizaciones
empresariales y sindicales convienen que a partir de 1993, de la vigente cuota de formacién
profesional..., se afectara un 0,60 por ciento a la formacién de los desempleados y un 0,10 por ciento a
la financiacion directa de las acciones formativas de los trabajadores asalariados..., bajo las siguientes
modalidades: a) Planes de Empresas, presentados por empresas de mas de 200 trabajadores. b) Planes
Agrupados de ambito sectorial e intersectorial y ¢) Permisos individuales de formacion...».

15 Articulo 7°.1. «Los remanentes de fondos resultantes al finalizar cada ejercicio, que se encuentren en
poder de la Fundacién para la Formacion Continua, seguiran manteniendo el destino especifico para el
que fueron transferidos y se utilizaran en el siguiente ejercicio como situacién de tesoreria en el origen
para la concesion de nuevas ayudasy.

16 Ver en este sentido la Resolucion de 19 de septiembre de 1994 de la Secretaria de Estado para la
Administracion Publica, por la que se ordena la publicacién del Acuerdo de Consejo de Ministros de 16
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trabajadores de las Administraciones Publicas, los autbnomos no cuentan con
una oferta formativa especifica, y ademas permanecen excluidos en la
actualidad tanto del ambito de aplicacion de los Acuerdos como de las acciones
formativas encuadrables dentro del Plan de Formacién e Insercién Profesional
(Plan FIP), tal y como quedo6 definido en el Real Decreto 631/1993. En el altimo
trimestre de 1993 existian en Espafia mas de tres millones de trabajadores por
cuenta propia, de los cuales dos millones eran empresarios sin asalariados o
trabajadores independientes y miembros de cooperativas. Ademas, en ciertos
sectores el peso de los autobnomos es tan elevado que hace que éstos queden
practicamente excluidos de la aplicacion de los Acuerdos.

En tercer lugar, los Acuerdos no contemplan la peculiar problematica que desde
el punto de vista de la formacidon continua plantea la contratacién de duracidon
determinada. En un pais como Espafia, con el porcentaje de asalariados que
trabajan con contratos de duracion determinada mas alto de la Union Europea,
en torno a un 33 por ciento, los Acuerdos tendrian que haber tomado en
consideracion esta importante circunstancia. El intenso recurso de los
empresarios espafnoles a la contratacion de esta naturaleza plantea importantes
obstaculos para aumentar la cualificacion, a través de acciones formativas, de
una significativa proporcion de trabajadores sometidos a una elevada rotacion
laboral. Para este colectivo resulta muy dificil desarrollar acciones dentro de los
planes de formacion de empresa o agrupados debido a su escaso tiempo de
permanencia en una misma unidad productiva. En el cuarto trimestre de 1993,
cerca del 43 por ciento de los asalariados con contratos de duracién determinada
llevaban en su empleo menos de tres meses y el 84 por ciento menos de un afio.
De otra parte, en esa misma fecha el 51 por ciento de los asalariados temporales
tenian contratos de duracion inferior al afio.

En cuarto lugar, los Acuerdos establecen que los planes de empresa han de ser
presentados necesariamente por empresas de mas de 200 trabajadores, lo que
constituye un limite excesivamente rigido teniendo en cuenta las caracteristicas
particulares de ciertos sectores y empresas. En este sentido, el punto primero,
apartado 1.a) del Acuerdo Tripartito establece claramente la modalidad de los
planes de empresa para las empresas de mas de 200 trabajadores. Este limite se
ha aplicado en 1993 de forma rigida, como lo prueba el hecho de que en este
afio no existiera ningin plan de empresa aprobado con menos de 200
trabajadores!’, mientras que el 20 por ciento de las solicitudes de ayuda
denegadas correspondientes a planes de empresa se explican exclusivamente
por ser unidades empresariales que no alcanzan este limite. A nuestro juicio,
¢ésta es una barrera que conviene flexibilizar por las siguientes razones:

- La dimension no se mide solamente a través del nimero de trabajadores
ocupados y puede ocurrir que una empresa con menos asalariados que otra
tenga una cifra de facturacion mayor.

de septiembre de 1994, por el que se aprueba el Acuerdo Administracion-Sindicatos para el periodo
1995-1997 sobre condiciones de trabajo en la Funcion Publica.

17 El limite inferior en cuanto a dimension de los planes de empresa aprobados corresponde a dos planes
que cuentan con 200 trabajadores cada uno.
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- Existen empresas con menos de 200 trabajadores que por las peculiaridades
de la actividad que desarrollan pueden tener necesidades formativas que no
se acoplen a las de un plan agrupado.

- Existen multiples sectores!® en los que empresas con menos de 200
trabajadores tienen una fuerte necesidad de formacién continua y estan
dotadas de una estructura y de una cultura de formacion que les permiten
desarrollar planes formativos de empresa con mayor solvencia que otras de
mayor dimension.

En quinto lugar, la incorporacién de empresas de mas 200 de trabajadores a
planes agrupados debe ser motivo de reflexion. Los Acuerdos establecen que
los planes agrupados deben dirigirse a empresas que en conjunto ocupen, al
menos, a 200 trabajadores. En este sentido, el articulo 7 del Acuerdo Nacional
establece que: «Podran elaborarse Planes Agrupados de Formacién dirigidos a
empresas en las que, dada su dimension, caracteristicas y ausencia de estructura
formativa adecuada, resulta aconsejable desarrollar acciones formativas de este
caracter. Dichos Planes deberan agrupar a empresas que ocupen conjuntamente,
al menos, 200 trabajadores...»!”. A este respecto, llama poderosamente la
atencion que los Acuerdos no excluyan la posibilidad de que empresas con mas
de 200 trabajadores se incorporen a los planes de caracter agrupado. De aqui
que entre los planes aprobados en 1993 encontremos 22 planes agrupados en los
que el namero medio de trabajadores por empresa incorporada al plan supera
los 200 trabajadores, sin tener en cuenta a aquellos planes agrupados que,
teniendo una dimensién media inferior a la cifra anterior, incorporen empresas
que individualmente cuenten con una plantilla superior a los 200 empleados.
Como veremos, esta integracion tiene consecuencias desde el punto de vista de
los derechos de informacion y consulta a los representantes legales de los
trabajadores de forma previa a la presentaciéon de los planes y.- tiene, en algunos
casos, consecuencias desde el punto de vista de la cuantia de la ayuda lograda
en la medida que se tiende a primar a los planes agrupados bajo el supuesto de
que estamos ante planes que agrupan a PYMES. De otra parte, promotores de
planes agrupados puede extremadamente complejo reunir en un ambito cercano
los 200 trabajadores.

Finalmente, el equipo investigador estima que el limite minimo de 200
trabajadores para el conjunto de empresas que se integran en un plan agrupado
puede resultar, como en el caso de los planes de empresa, excesivamente rigido,
debido fundamentalmente a que dicho limite no tiene en cuenta las
peculiaridades de los distintos sectores de actividad, ni el grado de
concentracion o de dispersion geografica de las unidades productivas que lo
componen, perjudicando con ello a las empresas ubicadas en territorios que
cuentan con determinados sectores poco desarrollados, constituidos por

'8 Ingenieria, Electronica, Informatica, Consultoria, etc.

19 Ademas el Acuerdo Tripartito en su punto primero corrobora y refuerza lo establecido en el Acuerdo
Nacional, al establecer que: «El Gobierno y las organizaciones empresariales y sindicales firmantes
convienen que a partir del 1 de enero de 1993, de la vigente cuota de Formaciéon Profesional... , se
afectara un...0,10 por ciento a la financiacion directa de las acciones formativas de los trabajadores
asalariados... que se desarrollen...bajo las siguientes modalidades: a) Planes de Empresa, presentados
por empresas de mas de 200 trabajadores. b) Planes Agrupados de ambito sectorial o intersectorial,
dirigidos a dos o mas empresas que en conjunto ocupen, al menos, 200 trabajadores, y sean promovidos
por las organizaciones empresariales y/o sindicales mas representativas...».
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empresas pequefias alejadas de las areas de concentracion de la actividad
econOmica.

2.3 LAS CONVOCATORIAS DE AYUDAS DE 1993.

La primera Convocatoria de Ayudas para la Formacion Continua de los Trabajadores
Ocupados de 1993 fue publicada en la Seccion de Anuncios Particulares del Boletin
Oficial del Estado el 1 de julio de 1993%° su objetivo era ldégicamente fijar las
condiciones para acceder a la financiacion de planes formativos, estableciendo dos
plazos para la presentacion de las solicitudes, uno primero del 1 al 20 de julio y, otro
segundo, del 1 al 31 de octubre?!. Para difusiéon y publico conocimiento de las
convocatorias y de sus plazos, se complemento su publicacion en el BOE con anuncios
en medios de prensa de cobertura nacional y mediante su divulgacion a través de la
estructura territorial y sectorial de las organizaciones firmantes del Acuerdo Nacional.
Varios son los problemas identificados en relacion con las convocatorias de 1993:

a) Problemas con respecto a las prioridades y duracion: de las acciones. El
articulo 8 del Acuerdo Nacional de Formacion continua sefiala: «En el
marco de los Convenios Colectivos sectoriales Estatales o mediante
Acuerdos Especificas que pudieran suscribirse por las Organizaciones
Empresariales y sindicales mas representativas en dicho ambito, se
estableceran criterios orientativos para la elaboraciéon de los planes de
formacioén, tanto de empresas como agrupados, y que afectaran
exclusivamente a las siguientes materias: a) Prioridades con respecto a las
acciones de formacion continua a desarrollar. b) orientacién respecto a los
colectivos de trabajadores preferentemente afectados por dichas acciones
...». De otra parte, el articulo 9 indica: «Los planes de formacion, de empresa
y agrupados, correspondientes a sectores que no cuentan con convenio
Colectivo Estatal o Acuerdo especifico de dicho ambito deberan ajustarse a
lo establecido en el articulo 8, siendo la comision Mixta Estatal de
Formacion Continua el oOrgano competente para establecer los
correspondientes criterios orientativos». Estos articules muestran la gran
importancia que tienen tanto los criterios orientativos en general, como las
prioridades en particular, para el cumplimiento de las previsiones de los
Acuerdos.

No obstante, a fecha de la primera convocatoria, el nimero de convenios
Colectivos Sectoriales o Acuerdos Especificas que hablan establecido
criterios orientativos era escaso, y como quiera que la Junta de Gobierno de

20 En este sentido la Orden de 4 de junio de 1993, por la que se establecen las bases reguladoras para la
concesion de ayudas destinadas a financiar las acciones formativas acogidas al Acuerdo Nacional de
Formacion Continua, establece en su articulo tercero: «La aplicacién de los fondos, a los fines previstos
en el Acuerdo Nacional de Formacion Continua, se realizara por la Fundacion para la Formacion
Continua mediante convocatoria publica que se anunciara, al menos en el "Boletin Oficial del Estado",
y en la que se consignaran las prioridades, procedimientos y plazos de concesiéon de las ayudas
correspondientes, con respeto, en todo caso, a los principios de concurrencia y objetividad».

21 La apertura de este segundo plazo para la presentacion de solicitudes de ayuda fue reiterada mediante
publicacion de la correspondiente convocatoria en el Boletin Oficial del Estado del jueves dia 30 de
septiembre de 1993.
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FORCEM aprueba la Convocatoria y esta Junta coincide en su composicioén
con la comision Mixta Estatal de Formacion Continua, hay que concluir e
interpretar que las prioridades definidas en la convocatoria de 1993 son las
previstas en el citado articulo 9 del Acuerdo Nacional, las cuales no tienen
un caracter sectorial, sino general, aplicables al conjunto de sectores
econdmicos.

Veamos el contenido de estas prioridades o criterios de prioridad para 1993
que, por cierto, conviene llamar la atencion que se establecen con relacion a
planes y no con relacion a acciones como indica el Acuerdo.

Los Planes para tener en cuenta con caracter preferente son:

= Los incluidos dentro de un plan estratégico en materia de recursos
humanos de la empresa o sector, y especialmente aquéllos dirigidos
a la mejora de la competitividad y el empleo.

= Los que afecten a colectivos con mayores necesidades de
cualificacion y proporcionalmente amplios dentro de su ambito
territorial o sectorial.

= Los destinados a corregir posibles desequilibrios existentes entre la
oferta y la demanda de cualificaciones en el ambito territorial o
sectorial correspondiente, con particular consideracion a las acciones
que puedan ser objeto de certificacion.

= Los dirigidos a la competitividad y mejora de la gestion,
especialmente PYMES.

= Los incorporados a un plan intersectorial.

= Los integrados en procesos de modernizacion e innovacion
tecnologica.

= Los insertos en procesos de actualizaciéon y adecuacion de la
organizacion del trabajo.

Con relacidn a estas prioridades cabe indicar:

- En primer lugar, su escasa concrecion, lo cual resulta casi inevitable al no
tener un caracter sectorial, y por lo tanto su extrema dificultad para utilizarlos
como criterios de decision a la hora de aprobar o rechazar planes de
formacion o a la hora de decidir la cuantia de la ayuda.

- En segundo lugar, su casi total coincidencia con los objetivos puestos de
manifiesto en la Exposicion de Motivos del Acuerdo Nacional de Formacion
Continua. Objetivos que hacian referencia a la competitividad, la
modernizacion e innovacion tecnologica, la actualizacidén y adecuacion de la
organizacion del trabajo.

- En tercer lugar, la mayor aportacion de estos criterios de prioridad,
caracterizados como hemos dicho por un escaso nivel de concrecion, radica
en dar preferencia a aquellos planes:

a.- Que afecten a colectivos con mayores necesidades de cualificacion y
proporcionalmente amplios en un territorio o sector.

b.- Destinados a corregir desequilibrios entre oferta y demanda de
cualificaciones.
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c.- Dirigidos a las PYMES.
d.- Que se integren en un plan de caracter intersectorial.

- En cuarto lugar, a juicio del equipo investigador, y tal como indica el
Acuerdo Nacional de Formacion Continua, estos criterios orientativos, y
particularmente estas prioridades, adquieren todo su sentido y virtualidad
cuando son elaboradas por las Comisiones Paritarias Sectoriales.
Comisiones destinadas a establecer la conexion entre las grandes directrices
de los Acuerdos y las necesidades concretas del sistema productivo. Por su
parte, las prioridades establecidas por la Comision Mixta Estatal deberian
estar llamadas a cumplir un papel marginal, limitdndose s6lo a aquellos
planes, se supone que escasos, pertenecientes a sectores que no cuentan con
Convenio Colectivo Estatal o Acuerdo Especifico de dicho ambito. Todo lo
cual es lo contrario de lo sucedido en 1993, sin duda debido a ser el primer
afio de aplicacion de los Acuerdos. Como indica la Memoria de Actividades
de 1993, durante este afio, el principal objetivo ha sido la estructuracion,
desarrollo y consolidacion de unas Comisiones Paritarias Sectoriales muy
necesitadas de apoyo técnico en todos los ordenes de su actividad y
especialmente en lo relativo al establecimiento de los criterios orientativos
de sector, y del conocimiento de las necesidades formativas a nivel de
ocupaciones.

- - En quinto lugar, la convocatoria no explicita, aparte de las prioridades
mencionadas, otros criterios aplicables a la hora de valorar los planes en
orden a su aprobacién y financiacion. criterios que serdn comentados mas
adelante en este informe.

En lo relativo a la duracion de las acciones formativas la convocatoria indica:
«La duracién de las acciones formativas integradas en el plan no podra ser
inferior a 20 horas». Este limite se justifica segain FORCEM, por considerarlo
el nimero minimo de horas «para que la actividad formativa esté
sistematizada». A juicio del equipo investigador este limite parece
excesivamente rigido, ya que resulta perfectamente logico el establecimiento de
un plan coherente de formacion, que responda a las auténticas necesidades de
las empresas, y en el que tengan plena cabida acciones formativas de una
duracion inferior a las 20 horas. De otra parte, en la Memoria de Actividades de
1993 se sefiala la existencia de un limite méximo indicativo igual al 15 por
ciento de la jornada media anual del sector, sin que este limite superior aparezca
en ninguna de las dos convocatorias de 1993.

b) La financiacion de las acciones. En lo relativo a la financiacion, la
convocatoria después de senalar que FORCEM actuara bajo los principios
de objetividad, unidad de caja y transparencia de gestion, reproduce lo
indicado en el apartado del articulo 14 del Acuerdo Nacional de Formacion
Continua, relativo a las funciones de la Comisiéon Mixta Estatal de
Formacion Continua y que indica que en lo relativo a la administracion y
distribucion de los fondos disponibles para la financiacion de las acciones
de formacion continua «...se estableceran prioridades respecto a la
financiacion de los Planes de Formacion, para lo cual habran de tenerse en
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cuenta los criterios de proporcionalidad, volumen de empleo, aportacion a
la Seguridad Social y nivel medio de cualificacion de las personas ocupadas
en los distintos ambitos». Lo cual no viene a ser mas que una mera
declaracion de intenciones, una afirmacidén genérica que nada concreta.

Mucho mas concreto resultaba lo establecido en el apartado d) del punto 2
de la convocatoria: «Como regla general, la financiacion de los Planes de
Formacion no superara el equivalente al 0,1 por 100 de la cuota anual de
Formacién Profesional de la Empresa o Empresas a las que afecte el Plan de
Formacion en cuestion para dicho ejercicio...». Dos observaciones caben
realizar con respecto a este limite superior en lo relativo a la ayuda a recibir
por los planes:

- En primer lugar,. que légicamente este limite se trata del 0,1 por 100 de
la cuota anual de formacion profesional, lo que daria lugar a una cantidad
ridicula, sino a un 1 por 100 de las bases de cotizacién de formacién
profesional. Error que fue corregido convenientemente en el Boletin
Oficial del Estado del dia 9 de julio de 1993.

- En segundo lugar, que se aprovecho el anuncio en el Boletin Oficial del
Estado correspondiente a la segunda convocatoria de 1993 para suprimir
al completo el parrafo anterior. Supresién acertada debido a la
imposibilidad practica que comportaba la concesion de ayudas en cuantia
suficiente, en especial a las PYMES, y que de hecho se produjo con
caracter retroactivo, es decir, fue de aplicacion a las solicitudes
presentadas en julio. No obstante, se trata de una supresion que ha podido
dar lugar a agravios comparativos ya que sin duda los responsables de
planes de empresas y los promotores de planes agrupados presentaron en
julio sus solicitudes de ayuda teniendo presente este limite superior.

De otra parte, la convocatoria también establece que un mismo Plan Formativo
no podréa financiarse de forma simultanea a través de las distintas vias
alternativas previstas en el Acuerdo. No obstante, lo anterior no excluye el que
una misma empresa forme a parte de sus trabajadores a través de un plan de
empresa y a otra parte a través de su participacion en planes agrupados o
intersectoriales, siempre y cuando una misma accion formativa no se financie
de forma simultanea a través de dos vias, lo cual a nuestro juicio debe ser objeto
de una atencion especial por parte de FORCEM, ya que al no ser algo explicito
en la convocatoria, ni-especialmente contemplado en las normas internas
relativas a la financiacion de los planes, puede dar lugar a situaciones de
privilegio relativo por parte de las grandes empresas, sobre todo si su cuota de
formacion profesional no se reparte, a efectos del célculo de la ayuda, entre los
diversos planes en los que participa, y teniendo presente ademads, que las
empresas de menos de 200 empleados no pueden elaborar planes de empresa.

También resulta de interés que la Fundacion reitere en la convocatoria que es la
Unica competente para aprobar la financiacién de los planes presentados. Quiere
esto decir que aunque las Comisiones Paritarias Sectoriales son competentes
para la aprobacidén de planes agrupados sectoriales, la decision relativa a su
financiacion corresponde a la Junta de Gobierno de FORCEM o a la Comision
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Mixta Estatal de Formacién Continua, tal como dispone el apartado d) del
articulo 15 del Acuerdo Nacional de Formacién Continua.

¢) Plazos, solicitudes y condiciones para la financiacion de los planes. En lo
relativo a los plazos para la presentacion de solicitudes de ayuda, hay que sefalar
que un primer plazo de veinte dias en julio resulta excesivamente reducido,
teniendo en cuenta que la convocatoria se publica en el BOE el dia 1 de este
mismo mes, que los planes de formacion, no se improvisan, que hay que entregar
una documentacion de cierta complejidad y que es la primera vez que se
presentan solicitudes de ayuda para el desarrollo de planes de formacién en el
marco del Acuerdo. No cabe sefialar lo mismo con respecto al segundo plazo
que fue anunciado con la suficiente antelacién en la misma convocatoria
publicada el 1 de julio y posteriormente reiterada en la Seccion de Anuncios
Particulares del BOE el jueves 30 de septiembre de 1993.

Se puede también indicar que el esfuerzo realizado para la difusion de las
convocatorias de 1993 en los medios de comunicacion no se llevo a cabo con la
suficiente antelacion y, quizas con la suficiente intensidad. Este esfuerzo se
tendria que haber realizado con tiempo suficiente antes del inicio del plazo de
presentacion de solicitudes, con vistas a que las empresas fueran preparando su
planes formativos. Todo ello no ha beneficiado la calidad de los planes
presentados, al menos durante el mes de julio, y ha generado cierta
improvisacion en lo relativo, sobre todo, a las solicitudes de planes agrupados y
planes de empresa de menor dimension.

En otro orden de cosas es posible apreciar varios problemas o inconcreciones en
la convocatoria de 1993:

- En primer lugar, no se aclara si una misma empresa 0 un mismo
promotor puede presentar solicitudes de ayudas en los dos plazos de la
convocatoria. En la practica el equipo investigador ha detectado que se
han admitido y se ha procedido a financiar solicitudes distintas,
pertenecientes a una misma empresa, presentadas en cada uno de los
plazos de la convocatoria de 1993 aunque sujetas a un proceso de
evaluacion conjunto. Esta falta de precision puede dar lugar a
discriminaciones entre los solicitantes y colocar en una posicion de
ventaja comparativa, contraria al espiritu de los Acuerdos, a los mas
informados.

- En segundo lugar, no se precisa el periodo de tiempo durante el cual se
tendran que desarrollar las acciones formativas integradas en los planes
que han recibido ayudas con cargo a los fondos de los Acuerdos en 1993.
Sin que aparezca en la convocatoria, FORCEM ha establecido como
plazo maximo para el desarrollo de acciones formativas con cargo a las
ayudas de 1993, la fecha del 30 de junio de 1994.

- En tercer lugar, cuando se afirma en el punto 2 apartado b) que: «La
financiacion de los Planes Formativos se realizard tomando en
consideracion los siguientes parametros: Elementos pedagogicos tales
corno profesorado...», a juicio del equipo investigador seria mas
apropiado decir que «La justificacion de los Planes Formativos...», ya que
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la financiacion se explica por otras variables radicalmente distintas y que
mas adelante seran comentadas. Imprecision que puede inducir a
confusion a los solicitantes de ayudas.

- En cuarto lugar, hubiera sido conveniente sefialar en la propia
convocatoria que no serdn objeto de financiacion aquellas acciones
formativas que no se integren en el concepto de formacion continua
suministrado por el Acuerdo Nacional y que las acciones formativas
integradas en los planes aprobados deberan ser totalmente gratuitas para
los trabajadores participantes.

- Finalmente, el equipo investigador hubiera considerado conveniente el
establecimiento de un plazo de reclamaciones para los solicitantes que
hayan visto denegada su solicitud de ayuda. asi como un plazo concreto
para resolver acerca de la aprobacion o denegacion de las ayudas para
financiar los planes solicitados.

No obstante, lo que resulta mas importante de todo a juicio del equipo
investigador, es que la convocatoria resulta ambigua en lo relativo a la
obligacion que contraen.. los solicitantes como consecuencia de la recepcion de
las ayudas. En este caso, estamos ante un problema de mayor calado por cuanto
puede afectar a la propia filosofia y a los propios objetivos de los Acuerdos.
cuando un solicitante, ya sea una empresa o una agrupacion de empresas, recibe
una determinada cantidad de recursos financieros con cargo a los Acuerdos: ;a
qué queda obligado? En este sentido la Orden de 4 de junio de 1993, establecia
entre las obligaciones de los beneficiarios de las ayudas, en su articulo 2,
apartado 2, punto d): «Acreditar ante la Fundacion para la Formacion Continua
la realizacion de la actividad, asi como el cumplimiento de los requisitos y
condiciones que determinen la concesion o disfrute de la ayuda, presentando los
correspondientes justificantes». El problema radica en concretar en que consiste
exactamente «la actividad» a la que hace referencia el articulo mencionado.
Pudiendo ocurrir, segiin se dé una u otra interpretacion, que los solicitantes
queden obligados a acreditar la realizacion del plan de formacion en su conjunto,
o bien que queden obligados tan s6lo a acreditar el desarrollo de un conjunto de
acciones formativas concretas que son financiadas en todo o en parte con los
recursos financieros suministrados por FORCEM. Veamos los argumentos ¢
indicios a favor de una u otra posicion y mas adelante veremos lo realmente
ocurrido en la practica y la gestion realizada por FORCEM:

a.- Argumentos a favor de que los solicitantes queden obligados a
acreditar la realizacion del Plan Formativo en su conjunto sea de empresa
o agrupado:

- En primer lugar, cabe un argumento que podriamos denominar de
fondo. Tal como hemos sefialado con anterioridad, uno de los
objetivos de los Acuerdos es estimular la inversion en formacion
de acuerdo con las posibilidades y necesidades nacionales y, para
ello, los Acuerdos prevén ayudas para completar los presupuestos
dirigidos a financiar los planes de formacion aprobados. Se trata
de complementar los recursos empresariales o incluso de otros
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organismos con vistas a que las empresas puedan desarrollar en su
totalidad el plan de formacién que necesitan.

- En segundo lugar, queda claro en la letra de los Acuerdos que lo
que aprueba la Comision Mixta Estatal o las Comisiones Paritarias
Sectoriales, segun los casos, son los planes de formacion y no
acciones formativas concretas y aisladas.

- Entercer lugar, la propia convocatoria sefiala en su articulo 2 punto
f) lo siguiente: “El importe de la financiacion concedida se
abonard, con caracter general, por la Fundacién para la Formacion
Continua, con arreglo al siguiente procedimiento: Cincuenta por
100 del importe de la financiacion una vez aprobada la concesion
de la correspondiente ayuda. El restante 50 por 100 se haré efectivo
una vez se haya acreditado la realizacion del Plan Formativo y en
un plazo no superior a un mes a partir de dicha fecha, en la forma
en que se determine.

- Finalmente, en el punto primero de la convocatoria se indica, como
ya hemos senalado, que la duracién de las acciones formativas
integradas en el Plan no podra ser inferior a veinte horas. No dice
las acciones formativas a financiar sino las integradas en el Plan.

b.- Los argumentos a favor de que los solicitantes queden obligados a
acreditar la realizacion de acciones formativas concretas, integradas en el
plan formativo, pero no éste en su conjunto, se encuentran sobre todo en
el pliego de condiciones anejo a la solicitud de financiacién de los planes
y en los mecanismos de control que comporta una gestion paritaria y
concertada de los planes de formacion. En este pliego cuyas condiciones
aparecen publicadas en la convocatoria del 1 de julio de 1993 se indica
que el solicitante se compromete, entre otras cosas, a:

= Realizar la actividad formativa (no el plan) que fundamenta la
concesion de la ayuda, sin que puedan destinarse fondos asignados
por este concepto a fines distintos a los que motivaron su
concesion. A tal efecto se entendera por actividad formativa
aquélla o aquéllas a las que se aplique la financiacion aprobada.

= Acreditar ante la Fundacion para la Formacion Continua la
realizacion de la actividad, asi como el cumplimiento de los
requisitos y condiciones que determinen la concesion o disfrute de
la ayuda, presentando los correspondientes justificantes.

= Facilitar a la Fundacion cuantos datos y documentos le sean
solicitados sobre la accion formativa, una vez finalizada ésta, al
objeto de permitir la adecuada verificacion de su desarrollo, uso
de la financiacion concedida y evaluacion de los resultados
obtenidos.

Ademas, no hay que olvidar que el Acuerdo Nacional establece en su articulo
11 punto d) que con caracter trimestral las empresas informardn a la
representacion legal de los trabajadores de la ejecucion del Plan de Formacion,
lo cual constituye, sin duda, un mecanismo de control para que el plan de
formacion aprobado se ejecute en su integridad.
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En otro orden de cosas, conviene sefialar en este punto, que los solicitantes para
recibir las ayudas correspondientes han de estar al corriente de sus obligaciones
tributarias y frente a la seguridad Social, haciéndose extensiva esta obligacion a
todas y cada una de las empresas incluidas en un plan agrupado. En las reuniones
celebradas en el marco del andlisis cualitativo, algunos de los protagonistas de
los planes formativos indicaron la «injusticia» que suponia el que no pudieran
beneficiarse de la formacion desarrollada con cargo a los Acuerdos los
trabajadores pertenecientes a empresas que no estén al corriente de las
obligaciones mencionadas. En opinion del equipo investigador se trata de una
obligacién legal cuya valoracion desborda con mucho los limites dentro de los
cuales se realiza esta evaluacion.

En lo relativo a los impresos de solicitud hay que senalar que es distinto el
modelo utilizado en el primer plazo de la convocatoria de 1993 que el utilizado
en el segundo plazo. El utilizado en el plazo de julio resultaba extremadamente
abierto en cuanto a sus contenidos, lo que complicaba la tarea de valoracion y
de comparacion entre planes, ya que los solicitantes interpretaban de forma
diferente parte de la informacion que tenian que cumplimentar. Por su parte, los
impresos utilizados en el segundo plazo de la convocatoria de 1993 suponen un
considerable avance con respecto a los anteriores ya que estructuran y concretan
en mayor medida la informacion recabada. No obstante, el equipo investigador
considera que este es un terreno en el que FORCEM debe realizar un mayor
esfuerzo, a pesar de las dificultades que ello comporta, con el objetivo de
facilitar la posterior y crucial tarea de valoracién de los planes para su
aprobacion y financiacion.

2.4 LOS CRITERIOS ORIENTATIVOS ESTABLECIDOS POR
LAS COMISIONES PARITARIAS SECTORIALES.

El Acuerdo Nacional de Formacion Continua establece en su articulo 15 que las
Comisiones Paritarias Sectoriales, previstas en los Convenios Colectivos Sectoriales o
en los Acuerdos Especificos que pudieran suscribirse en ese ambito, e integradas por
los representantes de las organizaciones empresariales y sindicales, tendran, entre otras
funciones, la de establecer los criterios orientativos para la elaboracion de los planes
de formacidn, tanto de empresa corno agrupados, y que afectaran exclusivamente a las
materias siguientes:

- Prioridades con respecto a las acciones de formacion continua a desarrollar.

- Orientacidon respecto a los colectivos de trabajadores preferentemente
afectados por dichas acciones.

- Enumeracion de los centros disponibles de imparticion de la formacion,
teniendo en cuenta el idéneo aprovechamiento de los centros de formacién
actualmente existentes. Régimen de los permisos de formacion.

Con anterioridad sefialdbamos la importancia que adquirian a la luz de la letra y del
espiritu de los Acuerdos los criterios orientativos establecidos por las Comisiones
Paritarias sectoriales, importancia que se deriva basicamente porque suponen el nexo
o la conexion entre las grandes directrices y objetivos de los Acuerdos y las
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necesidades concretas del sistema productivo, y por tanto de las empresas o
agrupaciones de empresas. A este respecto, y en lo relativo a 1993 cabe realizar los
siguientes comentarios:

- En primer lugar, y como consecuencia de la fecha en que se firman los
Acuerdos, son escasas las Comisiones Paritarias Sectoriales que se
constituyen antes del momento de la primera convocatoria de 1993. En la
Memoria de Actividades de este afo aparecen 18 Comisiones constituidas a
lo largo del mismo, sin embargo antes del 1 de julio, que es cuando se inicia
el primer plazo de la convocatoria de 1993, tan s6lo se habian constituido 6:

- Actividades Agrarias, Forestales y Pecuarias (1-6-93).
- Alimentacion y Bebidas (10 5-93).

- Comercio (14-6-93).

- Construccién (19-5-93).

- Hosteleria (14-5-93).

- Metal (15-6-93).

No obstante, a los sectores definidos por estas seis Comisiones Paritarias
Sectoriales corresponden el 52 por ciento de los planes aprobados en la
convocatoria de 1993.

- En segundo lugar, antes del 1 de octubre de 1993, fecha en la que se inicia el
segundo plazo para la presentacion de solicitudes, se habian constituido 13,
incorporandose a las anteriores, las que a continuacidn se relacionan y que
suponen cerca del 70 por ciento de los planes aprobados en 1993:

- Artes Graficas (10-9-93).

- Autoescuelas (10-7-93).

- Ensenanza Privada (13-7-93).

- Grandes Almacenes (14-7-93).

- Quimica (1-7-93).

- Perfumeria y Afines (15-7-93).

- Recogida de Basura Urbana, Limpieza Viaria, Yy
saneamiento Urbano (28-9-93).

A finales de 1993 el numero de Comisiones Paritarias Sectoriales constituidas
alcanzaba, como ya hemos indicado, la cifra de 18, no obstante Comisiones tales como
Actividades Agrarias, Forestales y Pecuarias; Alimentacion y Bebidas; Artes Graficas;
y Quimicas,. no han elaborado criterios de prioridad respecto a la elaboracion de los
planes. Por su parte, Comisiones como Autoescuelas, Construccion, Ensefnanza
Privada, Grandes Almacenes y el Metal han elaborado criterios de prioridad a la vez
que se producian sus acuerdos de constitucion. De otra parte, las Comisiones de
Comercio; Hosteleria; Perfumeria y Afines; y Recogida de Basuras han elaborado
criterios de prioridad con posterioridad a sus acuerdos de constitucion.

No obstante, a juicio del equipo investigador, los criterios de prioridad, cuando han
sido establecidos por las Comisiones Paritarias Sectoriales, han tenido, en lo relativo a
las convocatorias de 1993 y por razones que mas adelante seran tratadas, un escaso
impacto a la hora de la valoracién técnica de los planes por parte de FORCEM.
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TERCERA PARTE: LA VALORACION, APROBACION Y
FINANCIACION DE LOS PLANES DE FORMACION.

3.1 INFORME Y APROBACION DE LOS PLANES DE
FORMACION.

Aunque no quepa valorar positivamente el desarrollo de las previsiones de los
Acuerdos en 1993 en lo relativo al impacto de los criterios orientativos y prioridades a
establecer por las comisiones Paritarias Sectoriales, ello no significa que estas
comisiones no hayan desarrollado una importante y meritoria labor en lo relativo a la
aprobacion e informacion de planes, y, concretamente, con respecto al analisis
detallado y a la aprobacion de los planes agrupados de empresas sujetas a Convenio
sectorial Estatal o Acuerdo Sectorial de Formacion Continua.

El Acuerdo Nacional de Formacion Continua establece que entre las competencias de
las Comisiones Paritarias Sectoriales se encuentran la aprobacién de los planes
agrupados y la emision de informe con respecto a los planes de empresa. No obstante,
en este sentido era necesario lograr, durante el primer afio de aplicacion de los
Acuerdos, un reparto equilibrado de tareas entre estas Comisiones y los técnicos de
FORCEM. La aprobacion de los planes agrupados exigia como tarea previa la
comprobacion del cumplimiento de los requisitos formales de la convocatoria, asi
como la evaluacion de los contenidos de los planes, tareas ambas que requieren del
concurso especializado de los técnicos de FORCEM para garantizar la homogeneidad
y facilitar la labor de las Comisiones Paritarias Sectoriales.

En este sentido, se ha definido un proceso de trabajo conjunto entre las Comisiones
Paritarias Sectoriales y los técnicos de FORCEM que podemos calificar de fructifero.
Este proceso de trabajo puede ser esquematizado como sigue:

a) En el caso de los planes de empresa:

- Las empresas presentan a la gerencia de FORCEM la solicitud de
financiacion del plan de empresa junto la documentacion aneja
preceptiva, remitiendo igualmente una copia a la Comision Paritaria
correspondiente, que procede a archivar provisionalmente Ila
documentaciéon en espera de emitir el informe que es preceptivo.

- El Departamento de Gestion y Analisis de Planes de FORCEM analiza la
documentacidn presentada con vistas a subsanar en plazo las deficiencias
que se observen en la referida documentacion.

- Este mismo departamento, tornando en consideracion, siempre que ello
sea posible, los criterios orientativos elaborados por la Comisién Paritaria
Sectorial correspondiente, procede a aplicar la metodologia de valoracion
técnica de los planes??, realizando a continuacioén la valoracion financiera
de los mismos. Los resultados de ambas valoraciones son comunicados a

22 La valoracion técnica de las solicitudes presentadas en el primer plazo de la convocatoria de 1993 fue
realizada por CIREM (Centre D’ Iniciatives I Recerques Europees a la Mediterrania).
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las comisiones Paritarias sectoriales correspondientes, a las que se remite
ademas la metodologia de evaluacion utilizada.

- A continuacion, la Comision Paritaria procede a emitir un informe, en un
plazo de 10 dias, sobre el plan de empresa. Este informe puede ser
favorable, desfavorable o condicionado.

- Recibido este informe por el Departamento de Gestion y Analisis de
Planes, esta unidad procede a elaborar la propuesta de aprobacion o
denegacién de financiacion para la comision Permanente de la
Fundacién.

- Finalmente., la Junta de Gobierno de- FORCEM aprueba o deniega, total
o parcialmente, la propuesta de la comisién Permanente.

b) En el caso de los planes agrupados:

- Los solicitantes presentan ante la Comisién Paritaria correspondiente a
su sector la solicitud de financiacién, junto con la documentacion aneja
preceptiva. La comision Paritaria Sectorial remite, por su parte, el
correspondiente ejemplar a FORCEM, junto con los originales de la
documentacion aportada.

- El Departamento de Gestidén y Analisis de Planes de FORCEM analiza la
documentacién presentada con vistas a subsanar en plazo las deficiencias
que se observen en la referida documentacion.

- Este Departamento, tomando en consideracién, siempre que ello sea
posible, los criterios orientativos elaborados por la Comision Paritaria
Sectorial correspondiente, procede a aplicar la metodologia de valoracion
técnica de los planes, procediendo a continuacion a efectuar la valoracion
financiera. Los resultados de ambas valoraciones son comunicados a la
Comision Paritaria Sectorial, a la que se remite ademas la metodologia
de evaluacion de los planes.

- A continuacion la Comision Paritaria emite un informe aprobando o
denegando los planes agrupados, el cual es remitido a FORCEM.

- El Departamento de Gestion y Analisis de Planes elabora una propuesta
acerca de la financiacién del plan agrupado, propuesta que es estudiada
por la Comision Permanente para que finalmente la Junta de Gobierno
emita su acuerdo al respecto.

De otra parte, conviene recordar que la Comision Mixta Estatal de Formacion Continua
es directamente la instancia a la que el Acuerdo Nacional encomienda la tarea de
aprobar finalmente los planes de formacién, sean de empresa o agrupados, que no
cuentan con Convenio Colectivo Estatal de caracter sectorial o Acuerdo especifico en
dicho ambito, una vez realizada la valoracion técnica de los planes y la propuesta de
financiacion de los mismos, asi como la tarea de aprobar los planes de caracter
intersectorial.
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A juicio del equipo investigador, se trata de un proceso de reparto de tareas y de
colaboracion entre las Comisiones Paritarias sectoriales y FORCEM que se ajusta
adecuadamente al espiritu y la letra de los Acuerdos, permitiendo el cumplimiento
estricto de las previsiones contenidas en los mismos.

3.2 LA METODOLOGIA DE EVALUACION DE LOS PLANES.

Como acabamos de comentar en el proceso de aprobacion tanto de los planes de
empresa como de los planes agrupados, la metodologia de valoracién técnica de los
planes cumple un papel decisivo. A este respecto, y con relacidon a la convocatoria de
1993, cabe diferenciar dos metodologias diferentes:

- En primer lugar, se encuentra la aplicada a los planes presentados en el primer plazo
de la convocatoria de 1993. Metodologia que no fue elaborada ni aplicada por
FORCEM por carecer en esa fecha de la estructura técnica y administrativa necesaria
para desarrollar esa labor?’. Se trata de una metodologia relativamente simple y
adecuada a la cantidad y calidad de la informacidén suministrada por la documentacion
aportada por los solicitantes en este primer plazo. Esta metodologia constaba de tres
fases:

a)  Analisis del cumplimiento de los requisitos formales de la convocatoria.
En esta fase se valoran los requisitos formales de la convocatoria,
clasificando a las solicitudes en: aceptables, cuando cumplen todos los
requisitos; no aceptables, cuando incurren en alguna falta no subsanable;
y, por ultimo, subsanables. Se consideran como requisitos no subsanables,
los siguientes:

- Presentacion de la solicitud fuera de plazo.

- Cuando en los planes agrupados no se aporta informacion que
permita localizar a las empresas agrupadas.

- Cuando el namero de trabajadores en plantilla o agrupados sea
inferior a 200.

- Cuando todas las acciones propuestas en el plan sean inferiores a
las 20 horas.

- En el caso de las Administraciones Publicas.

- Cuando las actividades formativas se dirijjan a trabajadores
autébnomos o no inscritos en el régimen general de la Seguridad
Social.

b) Evaluacion de las especificaciones del plan. En esta fase se evalua la
calidad de los diferentes elementos que constituyen el plan y para ello se
toma en consideracion dos tipos de fuentes de informacidn: la disponible
en el mismo impreso y la disponible en el anexo. La valoraciéon en cada
una de estas fuentes se realiza a través de tres puntuaciones: 0, 1 o 2. Los
diferentes elementos contemplados son:

- -Coherencia de la globalidad del plan.
- -Objetivos.

23 Tarea que fue en encargada a CIREM como ya ha sido indicado con anterioridad.
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- Contenidos.

-Medios didacticos.

- Calendario de ejecucion.
- Lugar de imparticion.

- Criterios de evaluacion.

c¢) Valoracion de los criterios de prioridad. En esta fase se trata de medir el
grado de adaptacidn del plan a los criterios prioritarios de la convocatoria.
Para ello se han tenido en cuenta los siguientes criterios, con puntuaciones
que pueden ser igualmente 0, 1 o 2:

- Adecuacion de la organizacion del trabajo.

- Participacion en un plan intersectorial.

- Colectivos con necesidades formativas.

- Equilibrio entre la demanda y la oferta de cualificaciones.
-Megjora de la gestion de PYMES.

d) Criterios de impacto. Los cuales se valoran a través de tres ratios objetivos:

- -Esfuerzo: que se obtiene dividiendo el coste total del plan de
formacién por la plantilla y estableciendo tres niveles: menos de
20.000 (1 punto), entre 20.000 y 40.000 pesetas (2 puntos), y mas
de 40.000 pesetas (3 puntos).

- Amplitud: que se obtiene como el cociente entre el numero de
beneficiarios y el tamafio de la plantilla. Se incentiva la mayor
amplitud del Plan con la siguiente puntuacion: menos de 0,05 (0
puntos), entre 0,051 y 0,15 (1 punto), entre 0,151 y 0,3 (2 puntos),
y mas de 0,3 (3 puntos).

- Duracidén media de las acciones: calculada como el cociente entre
la suma del nimero de horas de las acciones por el namero de
participantes de cada curso, dividido por el numero total de
beneficiarios. Se establecen los siguientes niveles: de 20 a 40 horas
(1 punto), de 41 a 80 horas (2 puntos), y mas de 80 horas (3 puntos).

La suma de las puntuaciones de los tres indicadores compone el tercer indice de la
valoracion técnica.

e) Valoracion final. Cada uno d los tres factores anteriores tiene un peso
diferente:
- Indice de especificaciones del plan: 0,30.
~ Indice de criterios de prioridad: 0,35.
~ Indice de criterios de impacto: 0,35.

La aplicacion de estas ponderaciones supone que la puntuacion maxima de un plan en
la valoracion técnica es de 1. No obstante, en el caso de planes agrupados, esta
valoracion técnica es cualificada por el tamafio de las plantillas de las empresas
asociadas. De este modo, se incentivan los planes agrupados a medida que decrece su
plantilla media con las siguientes puntuaciones:

- Plantilla media de 1 a 50 trabajadores: 1,20.
Plantilla media de 51 a 100 trabajadores: 1,15.
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Plantilla media de 101 a 200 trabajadores: 1,10.

Asi, el valor maximo resultante de la valoracion global es de 1,20 para los planes
agrupados y 1 para los planes de empresas. Mientras que una valoracién inferior a 0,2;
comporta la no financiacion del plan.

En segundo lugar, se encuentra la metodologia de evaluacion técnica aplicada a las
solicitudes presentadas en el segundo plazo de la convocatoria de 1993. Esta
metodologia, aplicada en este caso directamente por FORCEM, aunque con
modificaciones corno a continuacién comentaremos, muy vinculadas a los nuevos
impresos utilizados y a la nueva informacion recabada con los mismos, no supone
cambios sustanciales con respecto a la filosofia de la metodologia aplicada en la
convocatoria del mes de julio. A este respecto, los cambios principales se refieren a:

a)

b)

d)

La fase anteriormente denominada «valoracién de las especificaciones del
plan», se sustituye por otra denominada «valoracion de las especificaciones de
las acciones formativas», que son completamente coincidentes salvo en lo
relativo al criterio de valoracidén «coherencia de la globalidad del plan» que es
sustituido por el de «resultados esperables». No obstante, mientras que en la su
conjunto, en la segunda, hace referencia a las diferentes acciones formativas que
componen el plan, cuya informacion detallada se obtiene a través del anexo 1
del impreso de solicitud correspondiente a la segunda convocatoria.

La fase denominada con anterioridad «criterio de impacto» se mantiene
anadiendo a los criterios utilizados previamente (esfuerzo, amplitud y duracion
media de las acciones) el de «certificacion».

La fase relativa a la «valoracidn de los criterios de prioridad de la convocatoria»
se mantiene, aunque experimentando ligeras modificaciones. En concreto,
desaparece el criterio «plan estratégico» y se introduce un nuevo criterio
denominado «formaciéon con efecto multiplicador». Este ultimo criterio hace
referencia a la formacidn de participantes cuya actividad laboral tiene incidencia
directa en otros colectivos, tales como: mandos intermedios, técnicos,
directivos, especialistas en areas de formacidn, calidad, recursos humanos, y
formacion de formadores.

Por su parte, para valorar las solicitudes de la segunda convocatoria de 1993 se
crea una nueva fase denominada «valoracion de la calidad del plan», que
incluye, junto a criterios que se incluian en la metodologia anterior en otras fases
(«plan estratégico» y «coherencia de la globalidad del plan»), los siguientes:
«diagnostico de las necesidades de formacion», «objetivos del plany,
«resultados esperables y orientacion del plan», y «evaluacion del plan», con sus
correspondientes puntuaciones.

Las ponderaciones correspondientes a cada una de las fases de valoracién
experimentan igualmente un cambio, motivado por la introduccién de la nueva
fase, que obtiene su ponderacion en detrimento de los «criterios de impacto» y,
en bastante menor medida, de los criterios relativos a «especificaciones de las
acciones formativasy (Tabla 12).
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Tabla 12. PONDERACIONES.

LHLGIEDIDIEIENLILI D/ Gl Ponderaciones del primer plazo Ponderaciones del

de la convocatoria de 1993. segundo plazo de la
convocatoria de 1993.

o . 0,35 0,35
Criteriosde prioridad.
o . 0,20
Criterios de calidaddelplan. -
. . 0,30 0,27
Especificaciones de las
acciones formativas/del plan. |
0,35 0,18

Criteriosde impacto.

f) Finalmente, también se opera una modificacion en los indices correctores
aplicables a los planes agrupados, produciéndose un incremento en los valores
correspondientes a los planes con menor plantilla media (Tabla 13).

Tabla 13. INDICES CORRECTORES.

Tamafio medio de las empresas | Indices correctores. Primer | Indices correctores. Segundo
plazo de la convocatoria de | plazo de la convocatoria de

1993 1993
De 1 a 50 trabajadores 1,2 1,3
De 51 a 100 trabajadores 1,15 1,2
De 101 a 200 trabajadores 1,1 1,1

Tras analizar las metodologias de evaluacion técnica empleadas en las dos
convocatorias de 1993, el equipo investigador considera oportuno realizar las
siguientes observaciones al respecto:

1.- Hay que ser conscientes que realizar un proceso de valoracion de planes de
formacion, exclusivamente a partir de la informacion contenida en los. impresos de
solicitud, anexos y memorias adjuntas, resulta una tarea verdaderamente dificil. Esta
tarea, corno todo proceso de valoracion, esta sujeta a fuertes dosis de subjetividad,
especialmente cuando la informacion que se utiliza es susceptible de interpretacion. Y
todo ello con independencia del esfuerzo que se realice para perfeccionar la
informacién recabada, aspecto éste, sobre el que cabe resaltar una progresiva mejora.
Esta dificultad nunca se podra superar totalmente y sé6lo el tiempo permitird avances,
conforme los evaluadores adquieran experiencia en este campo, conozcan las
dificultades de los diversos sectores, y se familiaricen con los problemas que comporta
la elaboracién y ejecucion de un plan de formacion.

2.- Se hubiera podido optar por un sistema destinado a estimular la inversién en
formacion que hubiera prescindido de la dificil tarea de la valoracién de los planes de
formacién, basando la concesion de las ayudas exclusivamente en indicadores
cuantitativos de la inversion efectivamente realizada. En alguna ocasion, el Ministerio
de Economia y Hacienda ha elaborado documentos de trabajo orientados en esta
direccion. No obstante, el estimulo de la inversion en formacién no es el inico objetivo
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de los Acuerdos, ya que los mismos consideran que tan importante como desarrollar
acciones formativas, es que éstas se ajusten a las necesidades reales de las empresas.
De aqui que los Acuerdos asuman entre sus objetivos el fomentar el desarrollo de
modelos que propicien una formacioén de calidad, lo que inevitablemente conduce a
que la tarea de evaluacion técnica de los planes de formacion se convierta en algo
ineludible.

3.- En el andlisis de las metodologias empleadas se pone de manifiesto ciertas
modificaciones en los criterios de valoracion técnica que pueden dar lugar a
heterogeneidad en las valoraciones efectuadas durante 1993, en funcién de que los
planes fueran presentados en uno u otro plazo. En este sentido consideramos de interés
que a lo largo de un mismo ejercicio se apliquen idénticos criterios de valoracion
técnica.

4.- A pesar de que la existencia de una cierta subjetividad en la valoracion técnica de
los planes de formacidn es en la practica inevitable, sin embargo, hay que resaltar que
los cambios que se producen en la metodologia utilizada en- el segundo plazo de la
convocatoria se orienta a incrementar el peso de los criterios subjetivos de valoracion
en detrimento de los de caracter objetivo, como son los criterios cuantificables
incorporados dentro de los «criterios de impacto». Esta es una evolucion que, como es
obvio, no contribuye a reducir la subjetividad de la valoracion técnica. En este sentido,
el equipo de valoracion considera que los criterios objetivos deberian tener un mayor
peso en el conjunto de criterios empleados.

5.- Se observa también algunas contradicciones o conflictos entre los diferentes
criterios utilizados. Asi, por ejemplo, el denominado- «efecto multiplicador: que
aparece por primera vez en la metodologia de valoracion de solicitudes de la
convocatoria de octubre, supone que se valoren en mayor medida los planes destinados
a formar a personal mas cualificado (directivos -recursos humanos, personal y
formacion-, mandos intermedios y técnicos de alta responsabilidad, areas formativas
de seguridad laboral, mejora de la calidad, etc.), lo cual entra en contradiccion con
ciertas interpretaciones que cabe realizar de un criterio de prioridad fundamental de la
convocatoria como es el de formacion de colectivos con mayores necesidades de
cualificacion. Ademas, este criterio no aparece como prioritario en ninguna de las
convocatorias correspondientes a 1993.

6.- Finalmente, como ya ha sido indicado, en la metodologia aplicable en la segunda
convocatoria, se produce un cambio en los indices correctores aplicables a los planes
agrupados, beneficiando en especial a los planes agrupados en los que participan
empresas con una dimensiéon media muy reducida. Este hecho, a juicio del equipo
investigador, puede ser calificado como positivo, ya que refuerza el cumplimiento de
uno de los objetivos del Acuerdo, como es el fomento de la inversion en formacion por
parte de las PYMES. Aunque presenta el inconveniente de suponer una modificacion
en las condiciones de valoracion de los planes presentados en una u otra convocatoria.
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3.3 ELABORACION DE LA PROPUESTA DE FINANCIACION
DE LOS PLANES.

Como hemos tenido ocasidén de indicar, una vez que se ha realizado la valoracién
técnica de los planes, el Departamento de Gestion y Andlisis es el encargado de
elaborar la propuesta de financiaciéon de los planes aprobados, propuesta que se eleva
a la Comision Permanente y, con posterioridad, a la Junta de Gobierno para que emita
acuerdo definitivo al respecto.

Mientras que, como hemos visto, en la valoracion técnica de los planes se produjeron
algunas modificaciones en el segundo plazo de la convocatoria de 1993 con relacidén
al primero, en lo que respecta al calculo de la propuesta de financiacién de los planes,
la metodologia fue la misma para las solicitudes presentadas en los dos plazos de la
convocatoria de 1993.

La metodologia utilizada para calcular las ayudas financieras puede ser calificada de
compleja ya que hace intervenir multiples variables, considerando al mismo tiempo
numerosas restricciones y condiciones para efectuar los calculos. En este sentido, la
cuantia de la subvencién de obtiene mediante la aplicacion del siguiente proceso:

En primer lugar, la cantidad a financiar no puede superar el limite constituido por el
75 por ciento del coste total del plan de formacion presentado.

En segundo lugar, teniendo en cuenta el limite anterior, la cuantia de la subvencién
equivale al producto resultante de multiplicar 1/7 de la cuota de formacién profesional
por el denominado factor calidad-tamafio, siempre y cuando la cantidad anterior
dividida por el numero total de horas del plan de formacion sea superior a 400 e inferior
a 1.100. El factor calidad-tamafio se obtiene de unas tablas elaboradas por los técnicos
de FORCEM, una para los planes de empresa y otra para los agrupados, en las que se
combinan, por una parte, la puntuacion obtenida en la valoracién técnica ya analizada
con anterioridad, y, por otra, el nimero de trabajadores que componen la plantilla, en
el caso de planes de empresa, y el nimero medio de trabajadores de las empresas
participantes en el caso de los planes agrupados. Este factor calidad-tamafio aumenta
a medida que lo hace la puntuacién obtenida en la valoracion técnica del plan, y a
medida que disminuye el tamafno de la empresa o el tamafio medio de las empresas del
plan agrupado.

En tercer lugar, cuando la divisién anterior sea inferior a 400, entonces hay que
diferenciar segtn se trate de planes de empresa o de planes agrupados.

a.- En el caso de planes de empresa, si 400 por el nimero total de horas del plan
es superior a 5/7 de la cuota de formacion profesional, la cuantia de la
subvencion es igual a 1/7 de la referida cuota por el factor calidad-tamano. Sin
embargo, si 400 por el nimero total de horas del plan es menor o igual que 5/7
de la cuota de formacion profesional, la cuantia de la subvencion- es igual al
producto anterior de 400 por el numero total de horas del plan.

b.- En el caso de planes agrupados, si 400 por el namero total de horas del plan

es superior a la cuota de formacion profesional, la cuantia de la subvencion es
igual a 1/7 de la referida cuota por el factor calidad-tamafio. Sin embargo, si el
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producto anterior es menor o igual que la cuota de formacién profesional, la
cuantia de la subvencion es igual a 400 por el namero total de horas del plan.

En cuarto lugar, cuando la divisién entre el producto de 1/7 de la cuota por el factor
calidad-tamafio, y el volumen total de horas del plan sea superior a 1.100, entonces hay
que considerar tres casos diferentes:

a.- Si 1/7 de la cuota de formacion profesional es menor o igual que el producto
de 1.100 por el nimero total de horas del plan, entonces la cuantia de la
subvencion es igual a este ultimo producto.

b.- Si 1/7 de la cuota de formacioén profesional es mayor que el producto de
1.100 por el numero total- de horas del plan, y ademas, el factor calidad-tamaftio
es mayor o igual a 1, la cuantia de la subvencion es igual a 1/7 de la cuota de
formacion profesional.

c.- si 1/7 de la cuota de formacion profesional es mayor que el producto de 1.100
por el nimero total de horas del plan, y ademas, el factor calidad-tamafio es
menor a 1, en este caso, la cuantia de la subvencién viene determinada por el
producto del factor calidad-tamafo por 1/7 de la cuota de formacion profesional.

Esta metodologia es sin lugar a duda de gran complejidad, 'caracteristica ésta inevitable
como consecuencia de la gran cantidad de variables que es necesario tener en cuenta
para realizar la evaluacion financiera de los planes de formacion. En este sentido, la
labor realizada por los técnicos de FORCEM en la elaboracion de esta metodologia ha
sido sin lugar a duda relevante, y la misma responde en lineas generales, en opinion,
del equipo investigador, a la filosofia y objetivos de los Acuerdos. No obstante, en el
analisis efectuado sobre la misma se han detectado algunos problemas que convendria
corregir en el futuro, los cuales se exponen a continuacion.

Dado el numero tan elevado de variables que intervienen en el proceso de evaluacion
financiera, la deteccion de posibles problemas solo es posible mediante la realizacion
de simulaciones. Sin embargo, para poder efectuar tales simulaciones es necesario
introducir simplificaciones, considerando como constantes algunas de las variables que
intervienen en el proceso, asignandoles unos valores realistas. Para ello nos hemos
basado en la informacién suministrada al equipo investigador por FORCEM sobre los
planes aprobados. Concretamente, los valores que consideramos como dados son los
siguientes:

= Coste de la hora de formacion por trabajador formado: 1.000 pesetas, cuantia
que aproximadamente coincide con el coste medio de la hora de formacién de
los planes aprobados durante 1993.

= La puntuacion recibida en la valoracion técnica, considerando que los planes,
ya sean de empresa o agrupados tienen una calidad «alta». Esta puntuacion se
combina con el tamafio de la empresa o plantilla media, para obtener una
puntuacion en el factor calidad-tamafio.

= La cuota anual media de formacion profesional por trabajador, estimada en
25.000 pesetas.
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En base a los supuestos anteriores, se han analizado las siguientes cuestiones, por un
lado, la evolucion de la cuantia de la subvencidn para los planes de formacién, de
empresa y agrupados, a medida que aumenta el tamano de la plantilla o de la plantilla
media respectivamente, y por otro, la evolucion de la cuantia de la subvencion para los
planes de empresa y planes agrupados a medida que aumenta el nimero total de horas
del plan de formacion.

1.- Analisis de la evolucion de la cuantia de la subvencion para los planes de
formacion, de empresa y agrupados, a medida que aumenta el tamafio de la
plantilla o de la plantilla media respectivamente.

Para poder realizar este analisis es necesario considerar como dato fijo el coste total
del plan, y como consecuencia de los datos de partida, el volumen total de horas de
formacién. De este modo, la inica variable independiente que interviene en el calculo
de la subvencidn seria, por tanto, la cuota anual de formacion profesional de la empresa
0 agrupacion de empresas.

Al considerar como variable independiente a la cuota anual de formacién profesional,
dado el supuesto de una cuota media anual por empleado de 25.000 pesetas, lo que
realmente se estd considerando como variable independiente es el tamano de la
plantilla de la empresa o del conjunto de las empresas que componen el plan agrupado.

Si consideramos que el porcentaje de la plantilla que recibe formacidn es constante, al
ser el volumen total de horas de formacion del plan igualmente constante, debido a que
la plantilla cambia, el nimero medio de horas de formacion por trabajador también
tiene un comportamiento variable, pudiendo, en algunos casos, dar lugar a valores no
realistas, aunque esta variable no interviene directamente en el calculo de la
subvencion. Por ello, para efectuar el presente analisis, se ha tratado de que los valores
que tome la variable anterior se ajusten, en la medida de lo posible, a la realidad,
teniendo para ello presente, una vez mas, la informacion disponible sobre los planes
de formacién aprobados por FORCEM durante 1993.

Siguiendo la filosofia de los Acuerdos, a juicio del equipo investigador, parece logico
que a igualdad del resto de los factores, a medida que aumente la cuota anual de
formacion profesional, la cantidad recuperada por la empresa o agrupacion de
empresas en forma de subvencion tendria que ser mayor, alcanzando un techo maximo
en un momento dado.

Sin embargo, esto no siempre es asi. si por ejemplo consideramos que el coste total del
plan es de 30 millones de pesetas, la subvencidn recibida por un plan de empresa, en
funcidén de la cuota anual de formacion profesional, varia tal y como se muestra en el
grafico | sobre esta evolucion es posible realizar las siguientes observaciones:

= En primer lugar, existe un valor maximo de subvencion que no se consigue
superar a pesar de que la cuota anual de formacion profesional continue
aumentando, lo cual es perfectamente l6gico como ya hemos indicado con
anterioridad.

= En segundo lugar, en la zona central de la curva, existe un «escalon», que es la
manifestacion de dos problemas:
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-Por un lado, la parte horizontal del «escalén» representa una situacion
en la que para un determinado o rango de valores de la cuota anual de
formacion profesional, la cuantia de la subvencidén recibida por las

empresas es siempre la misma.

-Por otro lado, la parte vertical del «escalén» representa una situacion en
la que una pequena variacién de la cuota anual de formacién profesional
provoca un incremento muy importante en la cuantia de la subvencion

Griafico 1. EVOLUCION DE LA CUANTIA DE LA SUBVENCION EN FUNCION DE
LA CUANTIA DE LA CUOTA DE FP.
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= En tercer lugar, en la parte de la curva mas proxima al origen, la peculiar forma
de esta es indicativa de situaciones en las que un incremento de la cuota anual
de formacion profesional va unido a un descenso de la cuantia de la subvencion.
No obstante, hay que indicar que en la practica estas situaciones son menos
probables que ocurran debido a que bajo las hipotesis de partida, el volumen de
horas de formacion por trabajador resultante seria relativamente elevado,
aunque hay que indicar, que en los datos suministrados por FORCEM existen
planes de empresa con valores superiores en esta variable a los de esta

simulacion.

Por su parte, en el caso de los planes agrupados, suponiendo, por ejemplo, un coste
total del plan igual que en el caso anterior, y un nimero de empresas participantes igual
a 80. La curva que ilustra la relacion entre la cuota de formacioén profesional y la
cuantia de la subvencion se representa, mediante una linea discontinua, en el mismo
grafico 1. Sobre esta curva es posible realizar los siguientes comentarios:

= En primer lugar, como en el caso de los planes de empresa, existe un valor
maximo de subvencion, que sin embargo se alcanza para valores inferiores de
la cuota anual de formacion profesional.
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= En segundo lugar, como en el caso anterior, a mitad de la curva existe un «salto»
y una «meseta», aunque mucho mas atenuados que para los planes de empresa.

= Finalmente, hay que indicar que, siguiendo la filosofia de los Acuerdos: a
igualdad de cuota anual, de volumen total de horas de formacion, de coste total
del plan, y del resto de las variables que intervienen, la subvencion percibida
por los planes agrupados es siempre superior a la percibida por los planes de
empresa, hasta que se alcanza el tope maximo de subvencion.

2.- Analisis de la evolucion de la cuantia de la subvencion para los planes de
empresa y planes agrupados a medida que aumenta el namero total de horas del
plan de formacion.

Para la realizacion de este andlisis, debido a que se parte del supuesto de un coste fijo
por hora de formacion (igual a 1.000 pesetas), al considerar como variable
independiente el volumen total de horas de formacién, este segundo caso permite
analizar como evoluciona la cuantia de la subvencion a medida que lo hace el coste
total del plan de formacion, considerando como constante la cuota anual de formacion
profesional. Este andlisis es especialmente importante debido a que el principal
objetivo de los Acuerdos es estimular la inversion en formacidén continua por parte de
las empresas espaiiolas.

Al considerar como constante la cuota anual de formacién profesional, dado el
supuesto inicial de una cuota media anual por empleado de 25.000 pesetas, esto supone
la existencia de una plantilla, o plantilla total para los planes agrupados, constante. Si
consideramos que el porcentaje de la plantilla que recibe formacion es constante, al ser
variable el volumen total de horas de formacion, el nimero medio de horas de
formacién por trabajador es igualmente variable, pudiendo, como en el caso anterior,
dar lugar a valores no realistas, aunque, como ya hemos indicado, esta variable no
interviene directamente en el calculo de la subvencién. Por ello, y siguiendo el mismo
método que en el caso anterior, para efectuar el presente analisis se ha considerado,
que los valores que tome esta variable, se ajusten, en la medida de lo posible, a la
realidad, teniendo para ello en cuenta, una vez mas, la informacion disponible sobre
los planes de formacion aprobados por FORCEM durante 1993.

Siguiendo la filosofia de los Acuerdos y considerando que uno de sus objetivos
fundamentales es el estimulo de la inversidn y el esfuerzo en formacion, a juicio del
equipo investigador, a igualdad del resto de los factores, cuanto mayor sea el coste total
del plan de formacidn y el volumen total de horas de formacion, mayor tendria que ser
la subvencion.

Sin embargo, esto no siempre es asi. Asi por ejemplo, si consideramos que la cuota
anual de formacién profesional correspondiente a un plan de empresa es de 7, 5
millones de pesetas, la curva que ilustra la relacion entre el volumen total de horas y la
cuantia de la subvencion se muestra en el grafico 2. Sobre esta evolucion es posible
realizar las siguientes observaciones:

= En primer lugar, al comienzo de la curva, a medida que aumenta el volumen
total de horas del plan de formacion lo hace igualmente la subvencion. Sin
embargo, a partir de un cierto volumen de horas, la subvencion se estabiliza, de
tal manera que un aumento del coste total del plan no se ve correspondido con
un aumento de la subvencion.
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En segundo lugar, siguiendo la evolucién de la curva, ésta indica un nuevo
crecimiento a medida que aumenta el volumen total de horas del plan. Sin
embargo, a partir de un determinado volumen de horas, la subvencion
experimenta una drastica reduccion, estabilizandose a continuacion. Lo cual
significa, no s6lo que un aumento del esfuerzo formativo y de la inversién no se
ve correspondido con un aumento en la cuantia de la subvencion, sino que
incluso ésta disminuye, lo cual contradice la letra y el espiritu de los Acuerdos.

Por su parte, con respecto a los planes agrupados, si por ejemplo suponemos un coste
anual en formacion profesional igual que en el caso anterior, y un namero de empresas
participantes igual a 40, la curva que ilustra la relacion entre el volumen total de horas
y la cuantia de la subvencion se representa, mediante una linea discontinua, en el
mismo grafico 2. Sobre esta curva es posible realizar los siguientes comentarios:

En primer lugar, ésta presenta una evolucion muy similar al caso de los planes
de empresa. No obstante, se caracteriza por presentar unas fases de
«crecimiento» y de «meseta» mas prolongadas, y una fase posterior de
«crecimiento» y «calda» mas amortiguada. No obstante, esta ultima fase se
produce a unos volimenes totales de horas de formacidon mas elevados, lo que
ocasiona que los valores correspondientes al nimero de horas de formacion por
trabajador sean menos probables, aunque no por ello imposibles, como
demuestra la informacién suministrada por FORCEM al equipo de
investigacion, y relativa a las caracteristicas de los planes aprobados.

En segundo lugar, y como dato positivo, hay que sefialar que a igualdad de
volumen de horas, y por tanto de coste total del plan de formacion, los planes
agrupados reciben mayor subvencioén que los planes de empresa, siguiendo la
filosofia de los Acuerdos. No obstante, en un primer tramo, a igualdad del
volumen total de horas, la cuantia de la subvencioén es idéntica para ambos tipos
de planes.

Grifico 2.. EVALUACION DE LA SUBVENCION EN FUNCION DEL VOLUMEN
TOTAL DE HORAS.
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DESCRIPCION DE
LOS RESULTADOS
GENERALES DE LA
CONVOCATORIA DE
1993




CUARTA PARTE: DESCRIPCION DE LOS
RESULTADOS GENERALES DE LA CONVOCATORIA
DE 1993.

4.1 INTRODUCCION.

El andlisis de los resultados generales de la convocatoria de ayudas de FORCEM
correspondiente a 1993, ha sido realizado en base a la informacién disponible hasta el
30 de noviembre de 1994. En esta fecha ain no habian sido cerrados todos los
expedientes, debido a que un niimero de ellos se encontraba en revision por parte del
Departamento de Analisis o el Departamento de Gestion Econdmica. A efectos de
realizar la descripcion general de los resultados de la convocatoria de 1993, de la base
de datos correspondiente han sido eliminados todos aquellos expedientes relativos a
planes aprobados por FORCEM que en la fecha anteriormente indicada no habian
recibido financiacion, bien por existir una renuncia expresa por parte de los promotores
del plan, por no haberse presentado documentacidén, o bien, por encontrarse aiun en
revision en el Departamento de Analisis. En cambio, dentro de los planes considerados
se han incluido aquéllos que se encontraban en revision por parte del Departamento de
Gestion Econdmica. Igualmente, en la depuracion de la base de datos se ha eliminado
la informacion correspondiente a aquellos planes de formacion que han sido integrados
en otros.

En esta parte del informe, el equipo investigador no pretende realizar valoracion
alguna. El objetivo consiste basicamente, tal y como se expresa en el encabezamiento
de esta seccion, en realizar una descripcion general que facilite la valoracion posterior
de la eficacia y eficiencia de las acciones formativas financiadas con las ayudas de la
convocatoria de 1993, a la luz de los objetivos de los Acuerdos.

En las paginas siguientes, dentro de esta parte, ademdas de otros datos, se utilizan los
siguientes conceptos, los cuales conviene precisar, en lo relativo a su significado y
fuente de la que se extrae la informacion:

- «Prevision de coste total de los planes de formacion», que se ha obtenido de los
impresos de solicitud correspondientes a planes de empresa y planes agrupados
que han sido aprobados y a los que FORCEM ha asignado financiacién. Mas
adelante comentaremos los mecanismos previstos en los Acuerdos para verificar
el desarrollo de los planes de formacion.

- «Financiacién concedida por FORCEM», que hace referencia al coste a
financiar por FORCEM segln consta en el documento DM-12 de certificacion
de acciones.

- Finalmente, «volumen total de horas de formacion», que se ha obtenido de la
informacién proporcionada por los promotores de planes, de empresa y
agrupados, en los impresos de solicitud. Para cada plan de formacion, esté
volumen total de horas, se obtiene multiplicando la duracién de la accion
formativa por el nimero de participantes en la misma, y sumando el producto
resultante para todas las acciones incluidas en el plan.
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4.2 PRINCIPALES RESULTADOS DE LA CONVOCATORIA
DE 1993: ANALISIS SECTORIAL.

A fecha de 30 de noviembre de 1994, FORCEM habia asignado financiacion a un total
de 683 planes de formacion correspondientes a la convocatoria de 1993. De esta cifra,
479 eran planes de empresa y 204 agrupados, de los que 7 a su vez tienen un caracter
intersectorial, realizados al amparo de lo establecido en el articulo 10 del Acuerdo
Nacional de Formacion continua. El nimero de planes que ha obtenido financiacion
con cargo a los fondos de FORCEM contrasta con el numero de solicitudes
presentadas: un total de 959, de las cuales, 598 fueron planes de empresa, 354 planes
agrupados y 7 intersectoriales. Lo que supone, que el porcentaje de planes que ha
obtenido financiacion, con relacion a las solicitudes presentadas, es superior en el caso
de planes de empresa que en el de planes agrupados, mientras que todos los planes
intersectoriales presentados han obtenido financiacion.

El conjunto de planes aprobados mencionados anteriormente -supone una inversion
total en formacion continua, segun lo previsto en los impresos de solicitud, de
aproximadamente 42.902 millones de pesetas de los que 32.183 millones corresponden
a planes de empresa, 7.241 millones a planes agrupados, y 3.477 millones a planes
intersectoriales. Estos planes, tras la evaluacion técnica y financiera realizada por
FORCEM, han recibido un apoyo financiero equivalente a un 21,74 por ciento, como
media, del coste total previsto del plan. Los porcentajes de financiacion recibidos por
los diversos tipos de planes se reflejan en la Tabla 14, en la que se puede comprobar
como los planes agrupados, que se destinan fundamentalmente a las empresas de
menor dimension, reciben un porcentaje mayor de financiacion que los planes de
empresa.

Tabla 14. PORCENTAJE DE FINANCIACION POR PARTE DE FORCEM CON
RESPECTO AL COSTE PREVISTO TOTAL DEL PLAN.

Planes de empresa 17,15%
Planes agrupados 31,94%
Planes intersectoriales 42,93%
Conjunto de planes 21,74%

Por sectores, como se puede apreciar en la Tabla 15, Metal, Transporte, Bancos y
Cajas, Quimica, Construccion, y Alimentacién y Bebidas, son los que, por este orden,
absorben una mayor proporcién del volumen total de inversién prevista en formacion
por parte de los planes financiados, tanto de empresa como agrupados, llegando de
forma conjunta a representar el 67,46 por ciento del total de inversion prevista. Estos
mismos sectores absorben, aunque no en el mismo orden, la mayor parte de .la
financiacion concedida por FORCEM-representando en este caso un 58,62 por ciento
del total. En cuanto al volumen total de horas, los mismos suponen un 59,13 por ciento.

Dos casos destacan especialmente del analisis que se puede realizar de la Tabla 15:
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- En primer lugar, el sector de Seguridad Privada, que es el que concentra un
elevado volumen total de horas de formacion, un 10,35 por ciento, a pesar de
que tanto la inversion total prevista en formacidén, como la financiacién de
FORCEM, no suponen porcentajes especialmente elevados, lo cual es
ilustrativo del escaso coste relativo de- las horas de formacion en este sector.

- En segundo lugar, destaca igualmente, aunque en sentido opuesto, el caso de
los planes intersectoriales, que concentrando un porcentaje que cabe calificar de
elevado de la financiacion total suministrada por FORCEM, un 16 por ciento, y
un porcentaje, también relativamente elevado, de la inversidn total prevista para
el conjunto de los planes, un 8,10 por ciento, sin embargo, el porcentaje que
representa su volumen de horas se puede considerar reducido si se compara con
la informacion disponible para el resto de los sectores, ya que no alcanza el 4,46
por ciento del total.

Tabla 15. PORCENTAJE DE FINANCIACION POR PARTE DE FORCEM CON

RESPECTO AL COSTE PREVISTO TOTAL DEL PLAN POR COMISION
PARITARIA.

COMISION % QUE % QUE % QUE % QUE

PARITARIA REPRESENTA | REPRESENTA | REPRESENTA REPRESENTA

SECTORIAL SOBRE EL SOBRE EL SOBRE EL SOBRE EL
TOTAL DE TOTAL DE LA | TOTAL DE LA TOTAL DE
PLANES INVERSION FINANCIACION | HORAS DE

EN DE FORCEM FORMACION
FORMACION

METAL 26,21 27,40 20,85 24,12

INTERSECTORIAL 1,02 8,10 16,00 4.46

TRANSPORTE 4,98 13,97 10,09 11,36

CONSTRUCCION 6,15 5,80 9,69 6,98

QUIMICAS 10,25 7,21 6,31 4,99

ALIMENTACION ¥ 9,81 5,79 5,94 4,89

BEBIDAS

BANCOS Y CAJAS 4,54 7,29 5,73 6,79

SECTOR 2,34 5,07 4,40 2,68

ELECTRICO

COMERCIO 6,15 2.83 4,14 3,27

SIN ASIGNAR 5,71 2.82 3,34 2,99

SEGURIDAD PRIVADA 2,05 1,99 1,83 10,35

CONSULTORAS DE 2,20 2,67 1,59 1,75

PLANIFICACION

HOSTELERIA 2,93 1,06 1,45 1,58

OTROS SERVICIOS 2,78 0,71 1,38 1,59

ENSENANZA 1,17 0,58 1,10 0,84

PRIVADA

SEGUROS 2,49 1,92 0,91 0,96

SANIDAD 1,46 0,61 0,90 0,98

ARTES GRAFICAS 2,20 0,64 0,48 0,79

TEXTIL Y DELA 1,76 027 0,45 0,29

CONFECCION

EDITORIALES Y 0,59 0,14 0,35 0,14

PRENSA

ENTIDADES DE 0,29 0,09 0,22 0,12

FINANCIACION

ARRENDAMIENTO

FINANCIERO

RECOGIDA DE BASURA 0,44 0,17 0,15 0,20

97




ACTIVIDADES
AGRARIAS,
FORESTALES
PECUARIAS

Y

0,44

0,61

0,11

1,82

PERFUMERIA
AFINES

Y

0,59

0,06

0,04

0,04

MARINA MERCANTE

0,15

0,13

0,03

0,07

AUTOESCUELAS

0,15

0,05

0,03

0,07

SUMA

100

100

100

100

Los resultados generales de la convocatoria de 1993, desagregados por Comisiones
Paritarias Sectoriales, segun se traten de planes de empresas o agrupados, se muestran
en las Tablas 16 y 17 respectivamente.

Tabla 16. RESULTADOS GENERALES DE LA CONVOCATORIA DE 1993. PLANES

DE EMPRESA.

COMISION SECTORIAL NUMERO | pREVISION  FINANCIACION VOLUMEN
DE PLANES COSTETOTAL CONCEDIDA  TOTAL
PUPRESA POR FORCEM | HORAS
FORMACION

SIN ASIGNAR 33 1.143.707.661 291.233.901 983.657
ALIMENTACIONY BEBIDAS 46 1.958.716.031 402.104.291 1.162.350
ARTES GRAFICAS 11 173.205.057 33.226.447 147.069
BANCOS Y CAJAS 30 31.195.625.39 531.028.990 2.363.948
GRANDES ALMACENES 1,17 2,00 2,48 5,86
COMERCIO 17 573.099.755 11.3524.465 549.643
CONSTRUCCION 26 699.471.617 196.111.733 403.467
EDITORIALES Y PRENSA 2 19.006.760 8.712.800 13.872
ENSENANZA PRIVADA 1 34.303.581 8.000.000 35.590
SECTOR ELECTRICO 16 217.695.4901 410.129.672 934.779
GRANDES ALMACENES 8 859.278.424 23.106.4448 2.041.356
HOSTELERIA 5 233.540.232 48.440.236 304.666
CONSULTORAS DE PLANIFICACION 14 1.080.588.986 112.660.954 354.253
METAL 128 9.674.854.326  1.380.724.593 6.468.159
QUIMICAS 57 2.900.504.180 507.482.233 1.585.503
SEGUROS 16 804.508.999 80.327.895 328.359
OTROS SERVICIOS 12 20.330.6103 99.850.645 468.820
SANIDAD 7 67.352.420 27497599 83515
SEGURIDAD PRIVADA 12 758.696.502 163505861 3356246
TEXTILY DELA CONFECCION 7 70.278.010 13456035 52780
TRANSPORTE 20 5.255.724.720 829.583.500 3.540.535
ACTIVIDADES AGRARIAS 3 262.070.500 10.596.721 634.540
FORESTALES Y PECUARIAS.

RECOGIDA DE BASURA, LIMPIEZA 3 71.174.996 13.943.276 71.304
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VIARIAY SANEAMIENTO URBANO.

PERFUMERIA Y AFINES 4 25.662.594 3.954.748 12.202
ENTIDADES DE FINANCIACION Y 18.063.686 4.185.600 12.188
ARRENDAMIENTO FINANCIERO.

TOTALES 479 32.183.632.580]  5.521.346.643 25.908.801

Tabla 17. RESULTADOS GENERALES DE LA CONVOCATORIA DE 1993. PLANES

AGRUPADOS.
COMISION SECTORIAL NUMERO DE | PREVISION  FINANCIACION VOLUMEN
ReRmoos “THTOMERERR™  Hiotds
FORMACION
SIN ASIGNAR 6 67.796.500 20.707.318 59.528
ALIMENTACION Y BEBIDAS 21 525.739.297 152.363.019 541.584
ARTES GRAFICAS 4 101.874.000 11.176.100 127.130
BANCOSY CAJAS 10.000.000 3.159.200 3.792
COMERCIO 25 639.934.836 272.998.983 590.708
CONSTRUCCION 16 1.788.077.040 707.552.515 2.028.764
EDITORIALES Y PRENSA 2 40.214.200 23.640.280 36.200
ENSENANZA PRIVADA 215.776.695 94.204.549 255.552
HOSTELERIA 15 219.548.207 86.677.505 244,669
CONSULTORAS DE 1 66.656.699 35.679.964 257.266
PLANIFICACION
METAL 51 2.079.037.032 564.055.161 1937434
QUIMICAS 13 191.695.616 81.479.561 153451
SEGUROS 1 17.626.000 4.542.023 6.872
OTROS SERVICIOS 7 102.349.642 28.723.648 87.050
SANIDAD 3 195.499.582 56.802.044 259.543
SEGURIDAD PRIVADA 2 95024440 7455318 252452
TEXTIL Y DE LA CONFECCION 5 46346000 2.842.4656 47226
TRANSPORTE 14 738674386 111.539.416 419.206
AUTOESCUELAS 1 23.579.400 2.595.784 23475
ENTIDADES DE FINANCIACION Y 1 21.600.000 16.200.000 30.000
ARRENDAMIENTO FINANCIERO
MARINA MERCANTE 1 54.395.000 3.054.000 25210
INTERSECTORIALES 7 3477038337 | 1.492.773.830 1.555.350
TOTALES 204 10.718.482.909 |  3.805.804.874 8942462
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4.3 PRINCIPALES RESULTADOS DE LA CONVOCATORIA
DE 1993. ANALISIS SEGUN EL TAMANO MEDIO DE LAS
EMPRESAS.

En las Tablas 18, 19, 20 y 21, se muestran los resultados de la convocatoria de 1993
desagregados por tamafio de la plantilla, en el caso de los planes de empresa, y por
tamafio medio de la empresas, en el caso de los planes agrupados.

Como se desprende de las Tablas 18 y 19, relativas a los planes de empresa, el mayor
numero de planes financiados por FORCEM corresponde a las empresas con un
numero de trabajadores que se situa entre 1.000 y 5.000, aunque la mayor parte de las
empresas que han obtenido financiacion tienen menos de 1.000 trabajadores,
situandose la dimensiéon media del conjunto de planes aprobados en los 2.031
trabajadores. De otra parte, y refiriéndonos todavia a los planes de empresa, como es
légico, en términos medios, a medida que aumenta la dimension, aumenta la inversion
total prevista en formacion, la financiacion concedida por FORCEM y el volumen total
de horas de formacion. El total de trabajadores pertenecientes a empresas con
financiacion concedida por FORCEM, a través de la modalidad de planes de empresa,
se acerca al millon.

Tabla 18. PLANES DE EMPRESA. VALORES TOTALES.

TAMANO DE LAS N° TOTAL DE PREVISION .y | VOLUMEN
EMPRESAS. N° DE FINANCIACION
B RS AS . PLANES | TRABAJADORES | COSTETOTAL | (oNcEDIDA IT)(ETAL HORAS
TRABAJADORES :
PORFORCEM " porMACION
POR PLAN
(200A299) 83 20.358 903.302.329 157.768.081 816.992
029. 1.893.506
(300 A 499) 109 44.172 2.033.651.672 300.029.020
(500 A 999) 108 76.204 4.164.832.520 558.641.702 2.472.575
(1000 A 4999) 140 289.084 12.058.116.984 1.743.221.812 9.769.521
(5000 A 1.999) 31 268.041 7.104.559.464 1.646.876.171 5.868.325
(2.000 y MAYOR) 8 275315 5.919.169.611 1.114.809.857 5.087.882
TOTAL 479 973.174 32.183.632.580 5.521.346.643 25.908.801
Tabla 19. PLANES DE EMPRESA. VALORES MEDIOS POR PLAN.
TAMANO DELASN°DE  N°TOTALDE  PREVISION FINANCIACIONVOLUMEN
EMPRESAS. PLANES TRABAJADORES (~OSTE TOTAL POR CONCEDIDA  TOTAL HORAS
NUMERO DE POR PLAN PLAN POR FORCEM DE FORMACION
TRABAJADORES POR PLAN
2004 299) 83 245,28 10.883.160,59  1.900.820,25 9843,28
300A499) 109 405,25 18.657.354,79  2.752.559,82 17.371,61
(500 A 999) 108 705,59 38.563.264,07  5.172.608,35 22.894,21
(1000 A 4999) 140 2.064,89 86.129.407,03 12.451.584,37 69.782,29
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(5000 A 19999) 31 8.646,48 229.179.337,5§ 53.125.037,77 189.300,81
(20000 y mayor) 8 34414,38 739.896.201,381| 139.351.232,13 635.985,25
TOTAL 479 2031,68 67.189.212,07) 11.526.819,71 54.089,35

Por su parte, con respecto a los planes agrupados (excluidos los intersectoriales), tal
como se puede observar en las Tablas 19 y 20, es de interés indicar el hecho de que los
mismos, en conjunto, dan cobertura a mas de 130.000 empresas, con un total de
1.183.700 trabajadores. Se trata, en la mayoria de los casos, de empresas de muy
pequefia dimension o microempresas, ya que existen 52 planes agrupados, para los
cuales, el tamafio medio de las empresas participantes es de 10 o menos empleados,
dando cobertura estos planes a mas de 120.000 empresas. De otra parte, es también
digno de mencion, el hecho de que el nimero medio de trabajadores, la inversion total
prevista en formacion, y la financiacioén concedida por FORCEM por plan, descienden
a medida que aumenta el tamano medio de las empresas participantes en tales planes,
salvo en el caso peculiar de aquellos planes agrupados cuyas empresas tienen un
tamano medio de més de 200 trabajadores.

Tabla 20. PLANES AGRUPADOS. VALORES TOTALES.

”~

TAMANO N° N° TOTAL | N° TOTAL | PREVISION | FINANCIACION | VOLUMEN
MEDIO PLANES | EMPRESAS | TRABAJADORES | COSTE CONCEDIDA TOTAL
EMPRESAS DEL TOTAL POR FORCEM HORAS
PLAN (N° FORMACION
TRABAJADORES
(1-10) 52 120.607 667.215 | 2.385.027.428 852.154.137 2.947.007
(10,01-50) 60 10.959 203.415 | 1.533.561.524 522.605.467 1.436.931
(50,01-100) 32 655 53.729 | 761.886.180 | 205.788.519 | 595.843
(100,01-200) 31 283 36.643 | 578.936.496 | 158.857.311 | 812.273
(Mas de 200) | 22 213 222.677 | 1.982.032.944 573.625.610 | 1.595.058
TOTAL PLANES 197 132.717 1.183.679 7.241.444.572: 2.313.031.044 7.387.112
AGRUPADOS
(excluidos

| intersectoriales)

Tabla 21. PLANES AGRUPADOS. VALORES MEDIOS POR PLAN

TAMANO N° N° TOTAL | N° TOTAL | PREVISION | FINANCIACION | VOLUMEN
MEDIO PLANES | EMPRESAS | TRABAJADORES | COSTE CONCEDIDA TOTAL
EMPRESAS DEL TOTAL POR FORCEM HORAS
PLAN (N° FORMACION
TRABAJADORES
(1-10) 52 2.319,37 12.831,06 | 45.865.912,0 16.387.579,56 56.673,21
(10,01-50) 60 182,65 3.390,25 | 25.559.358,7 871.0091,12 23.948,85
(50,01-100) 32 20,47 1.679,03 | 23.808.943,1 643.0891,22 18.620,09
(100,01-200) 31 9,13 1.182,03 | 18.675.370,8 5.124.429,39 26.202,35
(Mas de 200) 22 9,68 10.121,68 | 90.092.406,5 2.607.3891,36 72.502,64
TOTAL PLANES 197 673,69 6.008,52 | 36.758.601,89 11.741.274,34 37.498,03
AGRUPADOS
(excluidos

| intersectoriales)
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La diferenciacion por tamaiios, en el caso de los planes de empresa, es la misma que
la utilizada por la Direccion General de Politica Econdmica del Ministerio de
Economia y Hacienda en su estudio anual dedicado a la «Negociacion Colectiva en las
Grandes Empresas». Esta fuente, analiza diversos indicadores socioecondmicos de las
empresas de mas de 200 trabajadores, mediante la utilizacién de una muestra que trata
de ser representativa del conjunto de -empresas a - nivel nacional. La composicion de
esta muestra para 1993, en porcentaje y nimero total de empresas agrupadas por afios,
se muestra en la Tabla 22, en la cual se consideran igualmente los planes de empresas
a los que FORCEM ha concedido financiacion, utilizando el mismo criterio de
agrupacion. Si la muestra de la «Negociacion Colectiva» es realmente representativa
del conjunto de empresas. espanolas de mas de 200 trabajadores, la comparacion entre
ambas variables permite conocer si los planes de empresa financiados por FORCEM
siguen esta pauta, o sin embargo benefician especialmente a las empresas de un
determinado tamafo.

A este respecto, hay que indicar que el porcentaje de empresas situadas en el tramo que
va de los 500 a los 1.000 trabajadores, y a las que FORCEM les ha concedido ayuda
financiera, coincide practicamente con el porcentaje de empresas de esa dimensioén que
componen la muestra comentada de la Direccion General de Politica Economica, no
ocurriendo asi en el resto de los tramos identificados. Desde esta perspectiva se puede
afirmar, que las ayudas financieras concedidas por FORCEM, tienden a favorecer a las
empresas de mayor dimension, mas de 1.000 trabajadores, en detrimento de las
empresas de menor dimension, especialmente las que cuentan entre 200 y 300
trabajadores. No obstante, como ya hemos indicado, la validez de esta reflexion se
encuentra supeditada a que la muestra utilizada por la Direccion General de Politica
Economica sea un reflejo fiel del conjunto de empresas espanolas de mas de 200
empleados.

Tabla 22. PLANES DE EMPRESA. VALORES MEDIOS POR PLAN.

FORCEM - PLANES DIRECCION GENERALDE
APROBADOS POLITICA ECONOMICA 1993.
TAMANOMEDIO | NUMERO DE | PORCENTAJES NUMERO PORCENTAIJES
DE LA EMPRESA: | PLANES DE SEGUN EMPRESAS SEGUN
NUMERO DE EMPRESA TAMANO TAMANO.
TRABAJADORES
(200 A 299) 83 17,33 195 29,50
(300 A 499) 109 22.76 185 28,00
(1000 A 4999) 140 2023 101 15,30
(5000 Y MAS) 39 8,14 31 4,70
| TOTAL 479 100 661 100
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QUINTA PARTE: ANALISIS DE LA EFICACIA DE LAS
ACCIONES FORMATIVAS DESDE LA OPTICA DEL
ESTIMULO DE LA INVERSION EN FORMACION.

5.1 INTRODUCCION.

Como hemos tenido ocasion de sefialar con anterioridad, la logica basica de los
Acuerdos y uno de sus objetivos fundamentales, expresamente indicado en los mismos,
es el de suministrar financiacién, en forma de ayudas o subvenciones, para estimular
la inversién de las empresas en formacion continua. El analisis de la eficacia en el
cumplimiento de este objetivo comporta dos dificultades basicas:

= [La primera, la identificacion de indicadores generales, que de una forma clara,
suministren informacion sobre el esfuerzo realizado en materia de formacidén
continua por las empresas.

= La segunda, identificar fuentes de informacion que permitan, mediante la
utilizacién de los indicadores anteriores, conocer especificamente el impacto de
la entrada en vigor de los Acuerdos de formacion continua.

Con respecto a la primera cuestion, son diversos los indicadores habitualmente
utilizados para el estudio de la realidad de la formacion continua. Sin embargo, tales
indicadores adolecen de numerosas dificultades metodologicas y de interpretacién
debido a la complejidad de la realidad objeto de andlisis. A pesar de estas dificultades,
identificamos dos posibles indicadores basicos para la realizacion de este estudio:

= En primer lugar, un indicador que podriamos denominar «macro», y que hace
referencia al esfuerzo desarrollado en materia de formacion para el conjunto de
la economia. Este consiste en el nimero medio de ocupados y asalariados, segtin
el caso, que se encuentran cursando estudios en cualquier momento de un
periodo de tiempo, el cual presenta, como principal inconveniente, el no
identificar quién realiza el esfuerzo en formacion, ya que incluye a aquellos
ocupados y asalariados que participan en acciones formativas al margen de los
planes de las empresas y sin coste alguno para éstas.

= En segundo lugar, un indicador que podriamos denominar de uso general, tanto
a nivel «micro» como «macro», y que consiste en el «gasto en formacion por
trabajador de la plantilla», del que se excluye el gasto obligatorio derivado de
la cuota de formacion profesional. Este, a pesar de ser de amplia utilizacion,
presenta el inconveniente de no mostrar los diversos componentes del esfuerzo
formativo. Asi, por ejemplo, no distingue si un gasto elevado por trabajador se
debe a que el coste de la hora de formacién es muy alto, a que las acciones
formativas son de larga duracion, o a la participacidén de un porcentaje elevado
de la plantilla en las acciones formativas. Este inconveniente se puede subsanar
realizando la descomposicion de este- indicador en otros tres, que, combinados
de forma multiplicativa, son representativos de los diversos componentes del
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esfuerzo formativo. Habitualmente, en los distintos estudios realizados sobre la
materia, estos indicadores suelen emplearse de forma inconexa.

Con respecto a la segunda cuestion, son dos las fuentes de informacion de caracter
oficial que es posible utilizar, ademas de la propia informacion suministrada por
FORCEM:

= En primer lugar, la Encuesta de Poblacién Activa del Instituto Nacional de
Estadistica, que proporciona informacion de caracter trimestral con respecto al
primer indicador mencionado anteriormente. Esta informacion se presenta
desagregada en funcion de los objetivos de los estudios en curso. La continuidad
temporal de esta fuente de informacion permite conocer el impacto que sobre
esta variable ha tenido el desarrollo de las previsiones de los Acuerdos durante
1993.

= En segundo lugar, la Encuesta de Coste Laboral, igualmente del Instituto
Nacional de Estadistica, publicada en 1992, aunque haciendo referencia a datos
de 1988, y que no ha tenido continuidad hasta la fecha. Esta Encuesta suministra
informacién a nivel «macro» con respecto al segundo indicador anteriormente
sefalado, aunque no permite su desagregacién en los tres componentes
comentados.

Con respecto a la informacion suministrada por FORCEM, la misma permite realizar
el analisis del esfuerzo desarrollado por las empresas beneficiarias de las ayudas en
base al segundo indicador, aunque a nivel «micro», permitiendo ademas su
desagregacion en los componentes explicativos. No obstante, esta informacion hace
referencia al gasto total en formacion previsto por las empresas o agrupaciones de
empresas y que consta en los impresos de solicitud de ayudas. En este sentido, para
tener una total seguridad del analisis efectuado en base a la informacion anterior, seria
necesario que FORCEM realizara un seguimiento del grado de ejecucién de los planes
de formacién. Sin embargo, en la practica, tal seguimiento se realiza so6lo con relacién
a aquellas acciones formativas directamente financiadas a través de las ayudas
suministradas. Este hecho, ya apuntado anteriormente en la seccién dedicada al
analisis de la Convocatoria de Ayudas de 1993, permite, a juicio del equipo
investigador, la realizacion de otro tipo de analisis, que trata de valorar la eficacia de
las empresas y agrupaciones de empresas en el desarrollo de las acciones formativas
comprometidas con FORCEM.
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5.2 IMPACTO DE LA ENTRADA EN VIGOR DE LOS
ACUERDOS SOBRE EL ESFUERZO EN FORMACION
DESARROLLADO POR LAS EMPRESAS ESPANOLAS.

Como ya hemos indicado anteriormente, uno de los principales objetivos de los
Acuerdos es estimular la inversion y esfuerzo realizado por las empresas espaiiolas en
materia de formacion continua, de acuerdo con las necesidades y posibilidades
nacionales. El cumplimiento de este objetivo tendria que haber cristalizado en un
aumento de la inversidon en formacion por parte de las empresas espafnolas en 1993 y
1994, con relacion a la inversion realizada en 1992. Sin embargo, hay que ser
conscientes que la negociacion y entrada en vigor de los Acuerdos se han producido
en un periodo de profunda crisis econdémica, que no contribuye precisamente a
estimular esta inversién, dado que las empresas, cuando realizan ajustes para hacer
frente a las consecuencias negativas de la crisis, reducen todas las inversiones
previstas, incluyendo las inversiones en desarrollo de los recursos humanos.

La crisis padecida por Espana en los ultimos afios se ha caracterizado por su especial
intensidad, dando lugar a una considerable destruccién de empleo. A este respecto,
segiin muestra la Encuesta de Poblacién Activa, comparando el altimo trimestre de
cada afio, desde 1991 hasta 1993 disminuye el nimero de ocupados en cerca de
840.000 personas, 400.000 de ellos en el sector industrial. Ademas, la pérdida de
empleo afecta principalmente a los asalariados con contrato por tiempo indefinido,
que experimentan una destruccion superior a los 420.000 empleos, siendo los que en
mayor medida se benefician del esfuerzo formativo de las empresas, frente a los
299.000 empleos temporales destruidos, en el intervalo de tiempo considerado.

a) La Encuesta de Poblacidén Activa: ocupados y asalariados con estudios en curso.

Si recurrimos a la Encuesta de Poblacion Activa, y analizamos la informacion relativa
al nimero medio de ocupados y asalariados que, entre el primer trimestre de 1992 y el
segundo de 199424 ambos inclusive, se encuentran cursando estudios en cualquier
momento del trimestre?>, es posible efectuar los siguientes comentarios (Tabla 23):

24 No se ha utilizado la informacién de afios anteriores debido al cambio de metodologia que se introduce
en 1992, que ocasiona que las series no sean comparables a los efectos que nos interesan.

25 Bsta informacion se refiere a la poblacion, ocupada o asalariada, segn los casos, que ha cursado
estudios, estén relacionados o no con una actividad o profesion, en las cuatro semanas previas al dia de
la realizacion de la encuesta. Por la metodologia empleada por la Encuesta de Poblacion Activa, la
informacioén trimestral suministrada puede considerarse como un indicador aproximado del ntimero
medio de personas que estad cursando estudios en cualquier momento del trimestre.
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Tabla 23.
CUALQUIER MOMENTO DEL TRIMESTRE.

OCUPADOS QUE

SE ENCUENTRAN CURSANDO ESTUDIOS

EN

OCUPADOS QUE SE ENCUENTRAN CURSANDO ESTUDIOS EN CUALQUIER MOMENTO DEL

TRIMESTRE

OCUPADOS 1-T-1992 2-T-1992 3-T-1992 4-T-1992
PREPARACION PROFESIONAL 125 128,7 92,4 109,1
INICIAL

ACTUALIZACION DE 92,7 87.2) 51 71,8
CONOCIMIENTOS

PREPARACION PARA ASCENSO 13,9 14,1 9,9 10
PREPARACION PARA EL 49,5 38,1 23,3 23,6
CAMBIO DE ACTIVIDAD O

PROFESION

OTROS OBJETIVOS 113,1 1903 116,6 1492
TOTAL 4543 4584 2932 363,7
ASALARIADOS:

PUBLICOS 162 164.,8 110,4 1252
PRIVADOS 230,9 231,9 143,8 182,4
TOTAL ASALARIADOS 392,9 396,7, 2542 307,6

OCUPADOS QUE SE ENCUENTRAN CURSANDO ESTUDIOS EN CUALQUIER MOMENTO DEL

TRIMESTRE.

OCUPADOS 1-T-1993 2-T-1993 3-T-1993 4-T-1993
PREPARACIONPROFESIONAL 1232 118 75,7 104,7
INICIAL

ACTUALIZACIONDE 81,6 79.1 41.9 75,1
CONOCIMIENTOS ’

PREPARACION PARA ASCENSO 10,4 9,4 7.4 12,1
PREPARACION PARA EL 24,8 30,5 22,3 36,2
CAMBIO DE ACTIVIDAD O

PROFESION

OTROS OBJETIVOS 166,6 171,8 104,6 170
TOTAL 406,6 408.,9 252 398,1
ASALARIADOS

PUBLICOS 141,1 142,7 90,8 137,4
PRIVADOS 205,1 211 127,2 203,1
TOTAL ASALARIADOS 346,2 353,7 218 340,5

OCUPADOS QUE SE ENCUENTRAN CURSANDO ESTUDIOS EN CUALQUIER MOMENTO DEL

TRIMESTRE.
OCUPADOS 1-T-1994 2-T-1994
PREPARACION  PROFESIONAL 117 123.9
INICIAL ’
ACTUALIZACION DE 94,4 87,6
CONOCIMIENTOS
PREPARACION PARA ASCENSO 10,8 154
PREPARACION PARA EL 36.1 404
CAMBIODE ACTIVIDAD O ’ ’
PROFESION
OTROS OBJETIVOS 189,7 180,6
TOTAL 448 448
ASALARIADOS
PUBLICOS 160,5 158.,9
PRIVADOS 226,1 2289
TOTAL ASALARIADOS 386,6 3878
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En primer lugar, la variable objeto de estudio tiene un marcado comportamiento
estacional, ya que dentro de un mismo afio, los valores mas elevados se producen
habitualmente en los dos primeros trimestres del afio, alcanzado los valores mas
reducidos durante el tercer trimestre por coincidir con el periodo vacacional. Este
mismo comportamiento estacional se reproduce en afios anteriores a los considerados,
los cuales no son analizados, como ya hemos indicado, por el cambio de metodologia
que se produce en 1992.

En segundo lugar, comparando los tres primeros trimestres de 1993 con los
correspondientes de 1992, se puede apreciar como el numero de ocupados que se
encuentran cursando estudios en cualquier momento de los trimestres indicados
experimenta un notable descenso, como consecuencia inmediata de la profunda
recesion, que en los dos primeros trimestre de 1993 supone la destruccidén de cerca de
280.000 empleos.

En tercer lugar, llama poderosamente la atencion el hecho de que, en el cuarto trimestre
de 1993, a pesar de que se destruyen cerca de 154.000 empleos, el nimero de ocupados
que se encuentran cursando estudios en cualquier momento de dicho trimestre
experimenta un crecimiento considerable si se compara con el mismo periodo de 1992.
Si tenemos en cuenta la evolucion correspondiente a los trabajadores asalariados para
estos mismos trimestres, comprobamos que responde a las mismas pautas que la del
conjunto de los ocupados. De este modo, en el cuarto trimestre de 1993, el numero de
asalariados que estan cursando estudios en cualquier momento de este, experimenta un
aumento igualmente importante con respecto al periodo equivalente del afio anterior.
Sin embargo, si tenemos en cuenta la cuantia del incremento de la variable analizada,
podemos observar que este aumento en el nimero de ocupados se debe exclusivamente
al incremento en el numero de asalariados. Teniendo presente, que los efectos de las
acciones formativas desarrolladas .al amparo de los Acuerdos y de las convocatorias
de 1993 se prolongan hasta el mes de junio de 1994, consideramos como una hipotesis
no descartable, el que esta evolucion favorable se deba al impacto de los Acuerdos.

En cuarto lugar, la tendencia mencionada anteriormente se manifiesta asimismo
durante los dos primeros trimestres de 1994. De este modo, durante el primer trimestre,
periodo en el que se produce una fuerte destruccion de empleo que afecta a mas .de
88.000 personas, el nimero de ocupados que estan cursando estudios en cualquier
momento de este es superior a esta variable en el periodo equivalente del afio anterior.
Igualmente, y como en- los casos. anteriores, este incremento se debe casi
exclusivamente al aumento en el nimero de asalariados que estan cursando estudios n
cualquier momento del trimestre. Por su parte, durante el segundo trimestre de 1994 se
produce una situacion similar, aunque ya no se produce destruccion de empleo.

Finalmente, en los trimestres en los que se supone que los Acuerdos y convocatorias
de 1993 comienzan a mostrar sus efectos positivos, es decir, a partir del tercer trimestre
de 1993, los estudios que cursan los ocupados correspondientes a los objetivos de
«actualizacién de conocimientos» y «preparacion para un cambio de actividad o
profesion» cobran una mayor importancia, en comparacién con los periodos
equivalentes anteriores. Sin- embargo, el objetivo de «preparacion profesional inicialy»
s6lo experimenta un incremento, en la comparacién entre trimestres de distintos afos,
cuando comienza a crearse empleo en el segundo trimestre de 1994.
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b) La Encuesta de Coste Laboral del Instituto Nacional de Estadistica y la Inversion
Prevista en formacioén por trabajador de la plantilla.

Sefialabamos con anterioridad que la unanimidad existente en torno al importante papel
que la formacion continua debe desempenar en Espana contrastaba con el hecho de que
el esfuerzo formativo desplegado, incluso en épocas recientes por las empresas
espafiolas, dejando al margen el gasto correspondiente a la cuota de formacién
profesional, no podia considerarse elevado. A este respecto, la informacion oficial mas
reciente muestra, para el ano 1988 y para las empresas de mas de 200 trabajadores, un
gasto medio en formacion por empleado de 11.200 pesetas, a precios de 1993.

En contraste con esta cantidad, los planes de formacion desarrollados al amparo de los
Acuerdos de Formacion Continua durante 199325, correspondientes igualmente a las
empresas de 200 o mas empleados, arrojan una inversion prevista en formacioén por
trabajador de la plantilla, igual a 33.071 pesetas. Todo ello, teniendo presente que 1988
se enmarca en una fase de plena expansidén econdémica y que 1993, como ya ha sido
comentado fue un ano de fuerte destruccién de empleo.

La comparacién de los datos de la Encuesta de Coste Laboral de las unidades
productivas de menos de 200 trabajadores con los resultados de la convocatoria de
ayudas de 1993 encuentra el problema de que no existe informacidén desagregada para
las empresas de esta dimension, ya que la informacién disponible hace referencia a
planes agrupados y no a las empresas que forman parte de estos. Por ello, para hacer
la comparacion, lo que se ha considerado es el tamafo medio de las empresas
participantes en el plan agrupado correspondiente. Igualmente, de la informacion
utilizada para establecer la comparacion se han excluido los datos relativos a los planes
intersectoriales, por no tener conocimiento del tamano de las empresas que participan
en los mismos.

Tabla 24. LA FORMACION PROFESIONAL EN LAS UNIDADES PRODUCTIVAS
SEGUN TAMANO. PESETAS DE 1993.

GASTO EN FORMACION POR ENCUESTA DE COSTE CONVOCATORIADE
TRABAJADOR DE LA PLANTILLA LABORAL (INE). 1993 FORCEM.
EN PESETAS. 1988.

UNIDADES DE5 A 19 1.334 3.414
TRABAJADORES

UNIDADES DE 20 A 199 2.668 14.367
TRABAJADORES

UNIDADES DE 200 O MAS 11.200 33.071
TRABAJADORES

En lo que se refiere a las unidades productivas de menor dimension, siguiendo el
criterio de desagregacion utilizado por la Encuesta de Coste Laboral, se puede apreciar

26 La base de datos empleada para realizar este analisis es la misma que la utilizada para efectuar la
descripcion de los resultados generales de la convocatoria de ayudas de 1993, en la parte cuarta de este
informe, y que fue oportunamente descrita.
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coOmo tanto en los planes agrupados con un tamano medio de las empresas que lo
componen de entre 5 y 19 trabajadores, como en los planes cuyas empresas tienen u
tamano medio entre 20 y 199, el gasto medio previsto en formacion por trabajador de
la plantilla es muy superior a lo indicado en la mencionada Encuesta de Coste Laboral.
Destaca en este sentido especialmente la diferencia que se aprecia entre ambos datos
en el caso -de las unidades que tienen entre 20 y 199 trabajadores. Estos resultados son
logicos debido a que, en opinion del equipo investigador, las empresas que solicitan
ayudas financieras a FORCEM para la realizacion de planes de formacion son
normalmente aquéllas que desarrollan un mayor esfuerzo formativo, mientras que los
datos suministrados por la Encuesta de Coste Laboral constituyen una estimacion de
la media nacional en la que se incluyen, también, empresas que desarrollan un nulo o
escaso esfuerzo en este terreno. No obstante las diferencias encontradas son dignas de
atencion.

Por lo que respecta al coste previsto de formacidén por empleado y Comisién Paritaria
Sectorial, diferenciando entre los planes de empresa y los planes agrupados, se pueden
realizar los siguientes comentarios, de acuerdo con lo expuesto en la Tabla 25:

= En primer lugar y como era de esperar, el coste previsto de formacidon por
empleado es superior en el caso de los planes de empresa, 33.071 pesetas, que
en el caso de los planes agrupados, 6.118 pesetas.

= En segundo lugar, que en el caso de los planes agrupados los costes previstos
de formacion por empleado mas elevadas corresponden, a «Marina Mercantey,
«Seguridad Privada» y «seguros», y en general a sectores relacionados con los
servicios.

= En tercer lugar, que en el caso de los planes de empresa, los costes previstos de
formaciéon por empleado mas elevados corresponden a los sectores de
«Consultoras de planificacion», «Seguros», y «Entidades de financiacion y
arrendamiento financiero».

Tabla 25. COSTE PREVISTO DE FORMACION POR EMPLEADO. COMISION
PARITARIA SECTORIAL.

PLANES AGRUPADOS PLANES DE EMPRESA
COMISIONPARITARIA COSTEPREVISTO | COMISIONPARITARIA COSTE
SECTORIAL DE FORMACION SECTORIAL PREVISTO DE

POR EMPLEADO FORMACION
POR EMPLEADO
MARINA MERCANTE 174.903,54 | CONSULTORAS DE 103.773,07
PLANIFICACION
SEGURIDAD PRIVADA 87.985,59 | SEGUROS 63.784,11
SEGUROS 52.147,93 | ENTIDADES DE 50.457,22
FINANCIACION Y
ARRENDAMIENTO
FINANCIERO
ARTES GRAFICAS 42.660,80 | BANCOS Y CAJAS 47.328,48
BANCOS Y CAJAS 32.786,88 | QUIMICA 46.261,51
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OTROS SERVICIOS

2457374 | SECTOR ELECTRICO 43.867.22
TRANSPORTES 21.880,16 | ENSENANZA PRIVADA 43.42225
CONSULTORAS DE 15.176,84 | METAL 42.443,99
PLANIFICACION
AUTOESCUELAS 14.609,29 | ALIMENTACION y 41.070,12
BEBIDAS
SANIDAD 14.409.93 | ACTIVIDADES 36.653,22
AGRARIAS, FORESTALES
Y PECUARIAS
HOSTELERI{A 12.542,74 | RECOGIDA DE BASURA, 3436745
LIMPIEZA VIARIA Y
SANEAMIENTO URBANO
QUIMICA 10.474,59 | SEGURIDAD PRIVADA 33.959.83
ENSENANZA PRIVADA 10.136,54 | TRANSPORTES 33.123,20
SIN ASIGNAR 9.133,30 | ARTES GRAFICAS 30.901,88
METAL 8.66337 | COMERCIO 28.563,58
TEXTIL Y DE LA 6.064,64 | SIN ASIGNAR 23.969,06
CONFECCION
COMERCIO 563323 | TEXTILY DE LA 21.832,25
CONFECCION
ALIMENTACION Y 5.027,96 | EDITORIALES Y PRENSA 18.417.40
BEBIDAS
ENTIDADES DE 3.583,87 | PERFUMERIA Y AFINES 13.386.,85
FINANCIACION Y
ARRENDAMIENTO
FINANCIERO
CONSTRUCCION 3.163,52 | HOSTELERIA 12.967.97
EDITORIALES Y PRENSA 198942 | CONSTRUCCION 12.016,14
ACTIVIDADES SANIDAD 9.903,31
AGRARIAS, FORESTALES
Y PECUARIAS
RECOGIDA DE BASURA, GRANDES ALMACENES 9.181,21
LIMPIEZA VIARIA Y
SANEAMIENTO URBANO
PERFUMERIA Y AFINES OTROS SERVICIOS 4.172,26
GRANDES ALMACENES INTERSECTORIALES
SECTOR ELECTRICO MARINA MERCANTE
INTERSECTORIALES AUTOESCUELAS
6.117.74 33.070,79
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5.3 ANALISIS DESAGREGADO DE LA INVERSION PREVISTA
EN FORMACION POR EMPLEADO: PRINCIPALES
INDICADORES DE ESFUERZO FORMATIVO.

Senialdbamos anteriormente que la informacion suministrada por FORCEM, permite
realizar el andlisis del esfuerzo desarrollado por las empresas beneficiarias de las
ayudas en base al gasto previsto o si se prefiere a la inversion prevista en formacion
por trabajador de la plantilla, segin consta en los impresos de solicitud de las ayudas,
permitiendo ademas su desagregacion en sus componentes explicativos.

El nivel de inversion en formacién por trabajador de la plantilla se explica por tres
factores que combinan multiplicativamente:

- En primer lugar, el coste de la hora de formacion.

- En segundo lugar, el nimero medio de horas por participante en las acciones
formativas.

- En tercer lugar, el porcentaje que suponen los participantes en acciones formativas
con respecto al conjunto de la plantilla.

I_I H.P

Donde, "H P

I: Inversion prevista en formacion.

T: Numero de trabajadores de la plantilla.

H: Total de horas de formacion (Suma del producto de los participantes por las
horas de duracion del curso por accion formativa).

P: Numero total de participantes en las acciones formativas.

Como se puede apreciar en la Tabla 26, relativa a los planes agrupados?’, los cinco
sectores en los que es mayor la inversidén prevista en formacioén por trabajador de la
plantilla son: Marina Mercante, Seguridad Privada, Seguros, Artes Graficas y Bancos
y Cajas. Las razones por las que estos sectores presentan una alta inversién en
formacion por trabajador son "diversas:
- en el caso de Seguros y Bancos y Cajas, se debe fundamentalmente al alto coste
de la hora de formacion;
- en el caso de Artes Graficas se debe, fundamentalmente, a la duracion de las
acciones formativas;
- -en el caso de la Seguridad Privada al alto porcentaje de participantes con
respecto a la plantilla?®, y por tltimo,
- en el caso del sector de Marina Mercante se debe tanto al alto coste de la hora
de formacion como al alto porcentaje de participantes con respecto a la plantilla.

27 Quedan excluidos los planes intersectoriales ya que al no constituir una agrupacién de empresas no
suministran datos respecto a plantilla.

28 Los casos en los que el porcentaje de participantes en acciones formativas supera el 100 por cien de
la plantilla, se explican porque un mismo trabajador puede participar en mas de. una accion formativa.
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Resulta también digno de resaltar la duracion de las acciones formativas pertenecientes
al plan agrupado correspondiente al sector de Consultoras de Planificacion, y el
reducido coste de la hora de formacidén correspondiente a estas mismas acciones.

Tabla 26. COSTE PREVISTO EN FORMACION POR TRABAJADOR DE LA
PLANTILLA. PLANES AGRUPADOS.

PLANES AGRUPADOS

COMISION INVERSION COSTE HORA A NUMERO PORCENTAJE

PARITARIA PREVISTA EN FORMACION A HORASPOR | PARTICIPANTES

SECTORIAL FORMACION POR PARTICIPANTE | CON RESPECTO
TRABAJADOR DE APLANTILLA
LA PLANTILLA

MARINA 174.903,54 2.157,68 42,80 189,39

MERCANTE

SEGURIDAD 87.985,59 376,41 82,45 283,52

PRIVADA

SEGUROS 52.147,93 2.564,90 27,27 74,56

ARTES 42.660,80 801,34 173,91 30,61

GRAFICAS

BANCOS Y CAJAS 32.786,89 2.637,13 17,47 71,15

OTROS 24.573,74 1.175,76 51,60 40,50

SERVICIOS

TRANSPORTES 21.880,17 1762,08 23,32 53,24

CONSULTORAS DE 15.176,84 259,10 530,45 11,04

PLANIFICACION

AUTOESCUELAS 14.609,29 1.004,45 34,78 41,82

SANIDAD 14.409,93 753,25 62,8 30,67

HOSTELERIA 12.542,74 897,33 53,30 26,22

QUIMICA 10.474,60 1.249.23 28,11 29,83

ENSENANZA 10.136,55 844,36 44,99 26,68

PRIVADA

SIN ASIGNAR 9.133,30 1.138,90 97,75 8,20

METAL 8.663,38 1.073,09 61,57 13,11

TEXTILYDELA 6.064,64 981,37 2

CONFECCION ’ ’ 92,78 6,66

COMERCIO 5633,23 1083,34 54,09 9,61

ALIMENTACION ¥ 5.027,97 970,74 65,99 7,85

BEBIDAS

ENTIDADES DE 3.583,87 720,00 50,00 9,96

FINANCIACION Y

ARRENDAMIENTO

FINANCIERO

CONSTRUCCION 3.163,52 881,36 37,21 9,65

EDITORIALES ¥ 1.989,42 1.110,89 55,27 3,24

PRENSA

SECTOR

ELECTRICO
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GRANDES
ALMACENES

PERFUMERIA Y
AFINES

ACTIVIDADES
AGRARIAS,
FORESTALES Y
PECUARIAS

RECOGIDA DE
BASURA, LIMPIEZA
VIARIAY
SANEAMIENTO
URBANO

TOTAL EXCLUIDOS
PLANES
INTERSECTORIALES

En lo relativo a los planes de empresa (Tabla 27), los sectores en los que la inversion
prevista en formacién por trabajador de la plantilla es mayor son los siguientes:

Consultoras de Planificacion, que en contraste con lo sefialado respecto a este
mismo sector en el comentario relativo a los planes agrupados, es con diferencia
la que prevé una inversion en formacion por trabajador mayor, debido
fundamentalmente tanto al coste de la hora de formacion como al porcentaje
que representan los participantes con respecto al conjunto de la plantilla.
Seguros y Entidades de Financiacidén y Arrendamiento Financiero, que explican
su elevado nivel de inversion por trabajador, al igual que el sector anterior, por
el coste de la hora de formacidn y por el porcentaje de participantes con respecto
al total de trabajadores.

Cabe igualmente destacar en el andlisis de los planes de empresa:

El elevado porcentaje de participantes -con respecto al total de la plantilla en los
sectores de Actividades Agrarias, Forestales y Pecuarias, y de Ensefanza
Privada.

La elevada duracion de las acciones formativas en el caso de los sectores de
Seguridad Privada, Recogida de Basura y Grandes Almacenes.

Como ya tuvimos ocasion da sefialar con anterioridad, la inversion prevista en
formacion por trabajador de la plantilla es considerablemente mas elevada en el caso
de los planes de empresa que en el caso de los planes agrupados, y lo mismo ocurre
con respecto a cada uno de los componentes en los que este indicador general ha sido
desagregado, en particular con relacidn al porcentaje de participantes con respecto a la
plantilla. De otra parte, existen diecinueve sectores en los que se han desarrollado tanto
planes de empresa como agrupados, y en tan soélo cuatro de éstos?’, la inversiéon en
formacidn por trabajador de la plantilla es superior en los planes agrupados a los planes
de empresa.

2% Seguridad Privada, Artes Graficas, otros Servicios y Sanidad.
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Tabla 27. INVERSION PREVISTA EN FORMACION POR TRABAJADOR DE LA
PLANTILLA. PLANES DE EMPRESA.

PLANES DE EMPRESAS
COMISION INVERSION COSTE HORA | NUMERO PORCENTAJE
PARITARIA PREVISTA EN FORMACION | HORASPOR PARTICIPANTES
SECTORIAL FORMACION POR PARTICIPANTE | CON RESPECTO
TRABAJADOR DE A LA
LA PLANTILLA PLANTILLA
SEGURIDAD 33.959,83 226,06 172,82 86,93
PRIVADA
TRANSPORTES 33.123,20 1.484.44 42,22 52,85
ARTES GRAFICAS 30.901,88 1.177,71 61,41 4273
COMERCIO 28.563,58 1.042,68 72,21 37,94
SIN ASIGNAR 23969,06 1.162,71 58,48 35,25
TEXTIL Y DE LA 21.832,25 1.331,53 79,37 20,66
CONFECCION
EDITORIALES Y 18.417,40 1.370,15 35,48 37,89
PRENSA
PERFUMERIA Y 13.386,85 2103,15 38,49 16,54
AFINES
HOSTELER{A 12.967,97 766,55 30,79 54,94
CONSTRUCCION 12.016,14 1.733,65 39,78 17,42
SANIDAD 9.903,31 806,47 36,33 33,80
GRANDES 9.181,21 420,94 118,59 18,39
ALMACENES
OTROS 4.172,26 433,65 39,79 24,18
SERVICIOS
AUTOESCUELAS
MARINA
MERCANTE
TOTAL 33.070,79 1.242,19 59,12 45,03

Por lo que respecta a la inversion prevista en formacion por trabajador de la plantilla
en funcién de la dimension, se puede afirmar, de acuerdo con la Tabla 28:

En primer lugar, y con relacion a los planes agrupados, que salvo para los casos en los
que la dimension media de las empresas que se agrupan en este tipo-de planes supera
los doscientos trabajadores, a medida que aumenta esta dimension aumenta la inversion
prevista en formacioén por trabajador y aumenta el porcentaje de participantes con
respecto al total de la plantilla.

En segundo lugar, y con relacion a los planes de empresa, son las unidades que cuentan
entre 500 y 1000 trabajadores las que tienen una mayor inversion prevista en formacion
por trabajador, debido fundamentalmente al mayor coste hora de formacion, ya que la
duracion de las acciones formativas resulta mas reducida que la correspondiente a los
tramos tanto de menor como de mayor dimension que la referida.
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Tabla 28. INVERSION PREVISTA POR TRABAJADOR DE LA PLANTILLA. COSTE
HORA FORMACION. POR TIPO DE PLAN.

PLANES DE EMPRESA

INVERSION COSTE HORA NUMERO PORCENTAJE

PREVISTA FORMACION | HORAS PARTICIPANT

POR PARTICIPANTE | ES RESPECTO

TRABAJADOR A LA

PLANTILLA PLANTILLA
(200-299) 44.370,88 1.105,64 57,82 69,40
(300-499) 46.039,38 1.074,01 61,06 70,21
(500-999). 54.653,73 1.684,41 47,96 67,66
(1000-4999) 41.711,46 1.234,26 63,77 52,99
(5000-19999) 26.505,50 1.210,66 66,09 33,12
(MAS de 20000) 21.499,63 1.163,39 51,12 36,15
TOTAL 33.070,79 1.242,19 59,12 45,03

PLANES AGRUPADOS

(1-10) 3.574,60 809,30 45,55 9,70
(10,01-50) 7.539,08 1.067,25 53,70 13,15
(50,01-100) 14.180,17 1.278,67 54,24 20,45
(100,01-200) 15.799,37 712,74 44,46 49,86
(MAS de200) 8.900,93 1.242,61 49,33 14,52
TOTAL 6.117,74 980,28 48,27 12,93

54 ANALISIS DE LA EFICACIA DE LAS EMPRESAS Y
PROMOTORES DE PLANES AGRUPADOS EN EL
DESARROLLO DE LAS ACCIONES FORMATIVAS
COMPROMETIDAS CON FORCEM.

Tal y como comentdbamos en la introducciéon a esta parte, FORCEM no hace un
seguimiento del grado de ejecucion del plan formativo en su totalidad, lo cual no quiere
decir que en los Acuerdos no se contemplen otros mecanismos para el seguimiento del
desarrollo y ejecucion de los planes formativos aprobados, recayendo, de este modo,
parte de la responsabilidad de este seguimiento y control en la gestién paritaria y
concertada de los agentes sociales a nivel de empresa. De hecho, FORCEM realiza esta
tarea tan solo en relacidn con las acciones formativas financiadas directamente a través
de las ayudas concedidas, lo que supone s6lo un porcentaje del total del plan de
formacion aprobado. Este porcentaje, que resulta necesario acreditar ante FORCEM.
se puede estimar en términos del numero de acciones formativas, nimero de
participantes y volumen total de horas de formacion.
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Tabla 29. SEGUIMIENTO DE LOS PLANES DE FORMACION POR FORCEM Y
AGENTES SOCIALES.

SEGUIMIENTO POR PARTE DE LOS
POR PARTE DE FORCEM
RIECULLAIENTD AGENTES SOCIALES
% DE % DE % DEL % DE %DE % DEL
ACCIONES |PARTICIPANTES VOLUMEN. |ACCIONES PARTICIPANTES VOLUMEN
TOTAL DE TOTAL DE
HORAS DE HORAS DE
FORMACION FORMACION
PLANES DE 64,98 51,18 52,82 35,02 @32 47,18
EMPRESA
PLANES 66,32 42,93 46,94 33,68 57,07 53,06
AGRUPADOS | _ _
TOTAL 65,30 49,05 51,52 34,70 50,95 48,48

Como se puede apreciar en la Tabla 29, el porcentaje del plan de formacion aprobado
que debe ser acreditado ante FORCEM, se situa, en la Convocatoria de 1993, en torno
al 50 por ciento en lo que respecta al nimero total de participantes en acciones
formativas y al volumen total de horas, y en torno al 65 por ciento de las acciones
formativas previstas, segun consta en el impreso de solicitud de los planes aprobados.

Por su parte, si diferenciamos segun el tipo de plan, se observa como el seguimiento
que efectia FORCEM con respecto al nimero de acciones en los planes agrupados es
superior al realizado con respecto a los planes de empresa, situacion contraria a la que
se produce con relacidon al numero de participantes y al nimero total de horas.

En lo relativo al porcentaje del plan de formacion aprobado que es necesario acreditar
ante FORCEM es posible realizar un analisis de la eficacia de los responsables de los
planes de empresa y de los promotores de planes agrupados en el cumplimiento de los
compromisos adquiridos. Efectivamente los responsables y promotores de los planes
formativos han de cumplimentar un impreso denominado «Compromiso de Acciones
Formativas» {Modelo DM-9) en el que es necesario detallar las acciones formativas
que se comprometen a desarrollar con la financiacioén recibida. Procedimentalmente
este compromiso se adquiere en el plazo maximo de 20 dias antes del comienzo de las
acciones formativas tanto en el caso de los planes de empresa como en el caso de los
planes agrupados. Con posterioridad, y a la finalizacién del plan formativo, los
responsables y promotores de estos han de remitir a la gerencia de FORCEM el
documento denominado «Certificaciéon de Acciones» (Modelo DM-12), junto con los
«Anexos de Coste» (Modelos DM-13 y DM-19), en los que se acredita ante FORCEM
la ejecucion y el coste del desarrollo de las acciones formativas anteriormente
comprometidas.

La comparacion entre ambos documentos en lo relativo al numero de acciones, nimero
de participantes en acciones formativas y volumen total de horas permite evaluar la
eficacia de los responsables y promotores de planes en el desarrollo de la parte del plan
formativo comprometida con FORCEM. y que anteriormente en este mismo epigrafe
ha sido comentada. Para la realizacion de este analisis se ha utilizado toda la
informacién disponible a fecha de 30 de noviembre de 1994 con respecto a los planes

”~
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aprobados, considerando sélo aquéllos que han llegado a realizar el compromiso
mencionado en cuanto a las acciones a desarrollar con la financiacion aprobada.

Como se puede apreciar en la Tabla 30, el nivel de eficacia, en cuanto a grado de
cumplimiento de los compromisos adquiridos, es superior en las tres variables
consideradas en el caso de los planes de empresa que en el caso de los planes
agrupados. Teniendo siempre presente que ambos casos se pueden calificar el grado
de cumplimiento de los compromisos adquiridos de alto para los planes agrupados y
de muy alto para los planes de empresa.

En el caso de los planes agrupados es posible identificar las siguientes situaciones
especiales:

- Por una parte, destaca la existencia de un grupo de sectores caracterizados por
un cumplimiento muy elevado en cuanto al nimero de acciones y un menor
grado de cumplimiento en lo relativo al niimero de participantes y volumen total
de horas. Son los casos por ejemplo del sector de Autoescuelas y Hosteleria, y
especialmente el sector del Transporte, que aunque presenta un grado de
cumplimiento en cuanto al nimero de acciones del 96,43 por ciento, el grado de
cumplimiento con respecto al nimero de participantes es muy reducido, tan solo
un 32,56 por ciento de lo comprometido.

- Por otra parte, existe un segundo grupo constituido - por aquellos sectores que
tienen un grado de cumplimiento inferior a la media en las tres variables
consideradas. Son los casos de Comercio y Metal.

Con respecto a los planes de empresa llama la atencion el hecho del elevado grado de
cumplimiento que se ha producido en las tres variables consideradas practicamente en
todos los sectores. El menor grado de cumplimiento se produce en el sector de Artes
Graficas y en aquellos planes de empresa no encuadrables, en ninguno de los sectores
identificados. Por su parte, el sector textil, a pesar de cumplir al 100 por cien en lo
relativo a numero de acciones presenta un grado de cumplimiento inferior al 90 por
ciento con respecto al nimero de participantes.

Tabla 30. EFICACIA DE LOS PLANES DE FORMACION POR COMISION
PARITARIA Y TIPO DE PLAN.

EFICACIA PLANES EFICACIA PLANES DE
AGRUPADOS EMPRESA
% % NUMERO % % % %
NUMERO PARTICIPANTES I TOTAL NUMERO NUMERO TOTAL
ACCIONES HORAS | ACCIONES PARTICIPANTES |HORAS
SIN ASIGNAR 95,83 83,87 | 77,99 90,43 79,84 | 89,81
ALIMENTACIONY | 92,91 | 93,90 | 89,46 | 99,67 99,10 99,30
BEBIDAS
ARTES GRAFICAS | 92,31 | 87,50 | 78,87 | 90,91 86,30 | 93,34
BANCOS Y CAJAS ' 100,00 | 100,00 | 100,00 | 98,83 99,16 98,65
COMERCIO ' 86,21 | 77,01 | 8042 | 96,03 94,70 | 93,44
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CONSTRUCCION 94,23 82,28 | 89,47 100,00 99,00 | 93,44
EDITORIALES y PRENSA 100,00 81,90 | 81,94 100,00 100,00 | 100,001
ENSENANZA 96,51 82,34 | 87,20 100,.00 97,76 | 98,96
PRIVADA

SECTOR ELECTRICO 99,67 99,75 99,86
GRANDES 100,00 99,67 | 99,94
IALMACENES

HOSTELERIA 97,44 75,04 | 78,05 100,00 95,31 122,24
CONSULTORAS DE 100,00 107,17 | 103,55 98,67 92,09 95,58
PLANIFICACION

METAL 76,25 68,86 | 72,42 99,42 91,00| 87,11
QUIMICA 100,00 97,75 | 91,46 98,92 98,05| 98,77
SEGUROS 85,71 91,94 | 85,71 100,00 100,00 | 99,94
OTROS SERVICIOS 100,00 95,17 | 96,09 100,88 100,41 | 100,40
SANIDAD 97,78 89.85| 90,59 100,00 100,00 | 100,00
SEGURIDAD PRIVADA 100,00 166,75 | 200,87 100,00 99,92 | 99,99
TEXTIL Y DE LA 100,00 97,75 98,10 100,00 89,77 | 177,01
CONFECCION

TRANSPORTES 96,43 32,56 | 40,56 98,94 99,98 | 100,06
ACTIVIDADES 100,00 100,00 | 100,00
AGRARIAS,

FORESTALES Y

PECUARIAS

AUTOESCUELAS 100,00 60,00 | 59,07

RECOGIDA DE 100,00 100,65 | 102,24
BASURA, LIMPIEZA

VIARIA Y

SANEAMIENTO

[URBANO

PERFUMERIA Y 100,00 102,50 | 101,71
IAFINES

ENTIDADES DE 100,00 89,05 | 71,44 100,00 100,00 | 100,00
FINANCIACION Y

IARRENDAMIENTO

FINANCIERO

MARINA MERCANTE 100,00 100,00 | 100,00

INTERSECTORIALES 100,00 98,94 | 100,86

TOTALES 89,22 80,45 | 89,64 98,66 96,87 | 96,08

Con respecto al grado de cumplimiento de los compromisos adquiridos por los
promotores de los planes agrupados, excluyendo los intersectoriales, clasificados éstos
en funcion de la dimensidn media de las empresas que participan en los mismos, llama
la atencion el menor grado de eficacia, en cuanto a compromisos adquiridos, de los
planes que agrupan empresas cuya dimension media se situa entre los 100 y 200
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trabajadores. Con una eficacia baja en general y, especialmente, en lo relativo al
numero de participantes, que se situa en torno al 35 por ciento.

En lo relativo a los planes de empresa, no cabe comentario alguno salvo el reiterar el
alto nivel de eficacia, en cuanto a cumplimiento de los compromisos adquiridos, para
los distintos niveles de dimension de las empresas.

Tabla 31. CUMPLIMIENTO DE LOS COMPROMISOS ADQUIRIDOS.

PLANTILLA MEDIA [EFICACIA NUMERO DE EFICACIA NUMERO EFICACIA VOLUMEN
IACCIONES FORMATIVAS PARTICIPANTES  [TOTAL HORAS FORMACION
ACCION FORMATIVA
PLANES AGRUPADOS
(1-10) 90,66 76,34 84,92
(10,01-50) 97,61 83,59 86,45
(50,01-100) 94,64 82,25 74,73
(100,01-200} 59,12 35,66 49,30
(MAS DE 200) 98,68 90,56 95,01
TOTAL 88,53 73,44 81,55

PLANES DE EMPRESA

(200-299) 99,75 98,76 96,59
(300-499) 98,44 94,81 95,91
(500-999) 98,39 93,41 94,95

(1000-4999) 97,71 94,13 89,96
(5000-19999) 99,69 98,65 99,80
(20000 O 99,44 100,03 100,06

SUPERIOR)

TOTAL 98,66 96,87 96,08

5.5 GRADO DE UTILIZACION DE LOS FONDOS DISPONIBLES
POR FORCEM Y DE LAS AYUDAS APROBADAS POR LA
JUNTA DE GOBIERNO.

Tal como ha sido comentado con anterioridad, de los fondos disponibles por FORCEM
tan solo una parte ha sido realmente utilizada para la financiacion de los planes de

formacion. Las razones que explican la no utilizacion de la totalidad de los fondos
disponibles son de diversa indole:
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- En primer lugar, la insuficiencia de solicitudes relativas a planes de formacion
con la calidad y los requisitos necesarios expresados en las convocatorias de
1993. Esta insuficiencia se produjo por tratarse de la primera convocatoria y por
las condiciones especiales en las que ésta se desarrollo.

- En segundo lugar, hay que tener presente que en el marco de lo previsto en el
articulo 23.1.b) del Estatuto de los Trabajadores, el Acuerdo Nacional de
Formacion Continua, establecid, en su articulo 13, el desarrollo de un régimen
de ayudas financieras destinadas a los permisos individuales de formacioén. Estas
ayudas hubieran absorbido, sin lugar a duda, importantes recursos financieros.
Sin embargo, durante 1993 no se llevo a cabo ninguna convocatoria al respecto,
apareciendo por primera vez en Boletin Oficial del Estado de 17 de noviembre
de 1994.

Por estas razones de los 19.035.466.876 de pesetas que constituian los fondos
disponibles para 1993, la financiacion aprobada en Junta de Gobierno destinada al
desarrollo de los planes de formacion de empresa, agrupados e intersectoriales,
ascendi6 a la cantidad de 10.883.031.523 de pesetas, lo que signific6 un 57,17 por
ciento de los fondos disponibles. Ahora bien, del total de financiacién aprobada en
Junta de Gobierno tan solo ha sido concedida a fecha de 30 de noviembre de 1994, la
cantidad de 9.327.151.517 de pesetas, debido a las siguientes razones:

- En primer lugar, por la renuncia expresa de responsables de planes de empresas
o promotores de planes agrupados a la subvencion o ayuda de FORCEM.

- En segundo lugar, por la falta de presentacion de la preceptiva documentacion
de seguimiento y la falta de acreditacion del desarrollo de las acciones
formativas comprometidas.

- En tercer lugar, por la existencia de planes que, en la fecha indicada
anteriormente, se encontraban en revision en el Departamento de Analisis.

- Finalmente, por la existencia de planes que, aun habiéndose desarrollado, han
incumplido parcialmente los compromisos adquiridos con FORCEM en lo que
se refiere al desarrollo de las acciones formativas financiadas directamente con
cargo a los fondos de los Acuerdos.

La financiacién realmente concedida a 30 de noviembre de 1994 supone un 49 por
ciento de los fondos disponibles para 1993, mientras que representa un 85,70 por ciento
de la financiacion aprobada por Junta de Gobierno.

No obstante, existen importantes diferencias en este sentido por tipos de plan y por
sectores. De este modo (Ver Tablas 32 y 33):

- En primer lugar, el grado de utilizacion de los fondos aprobados por la Junta de
Gobierno de FORCEM es superior en el caso de los planes de empresa (94,29
por ciento) que en el caso de los planes agrupados (75,71 por ciento). Mientras
que los planes intersectoriales se sitlan en una posicién que podemos calificar
de intermedia, ya que su grado de utilizacion de los fondos de FORCEM se sitta
en un nivel del 82,93 por ciento.
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- En segundo lugar, con respecto a los planes agrupados destacan por el menor
grado de utilizacion de las ayudas aprobadas, los sectores de Autoescuelas,
Artes Graficas y Construccidon. Igualmente destacan por realizar una total
utilizacion de las ayudas, los sectores de Bancos y Cajas, Seguros, Entidades de
Financiacion y Arrendamiento Financiero, y Marina Mercante.

- En tercer lugar, en el caso de los planes de empresa, destaca especialmente el
alto grado de utilizacion de las ayudas aprobadas por parte de todos los sectores,
aunque dos de ellos cuentan con un grado de utilizacion inferior al 60 por ciento.
se trata de los sectores de Sanidad, y Textil y de la Confeccion.

Tabla 32. FINANCIACION APROBADA. PLANES AGRUPADOS.

PLANES AGRUPADOS.

(A) ) (B) (B/A) x 100
SECIOIES FINANCIACION _ NANCIADO POR

DE GOBIERNO  FORCEM
SIN ASIGNAR 24.849.098 2.070.7318 83,33
ALIMENTACION Y BEBIDAS 226.270.585 152.363.019 67,34
ARTES GRAFICAS 35.921.742 11.176.100 31,11
BANCOS Y CAJAS 3.159.200 3.159.200 100,00
COMERCIO 310.995.477 272.998.983 87,78
CONSTRUCCION 1.239.851.399 707.552.515 57,07
EDITORIALES Y PRENSA 30.160.650 23.640.280 78,38
ENSENANZA PRIVADA 105.627.420 94.204.549 89,19
SECTOR ELECTRICO
GRANDES ALMACENES
HOSTELERIA 129.749.934 86.677.505 66,80
CONSULTORAS DEPLANIFICACION 49.992.524 35.679.964 71,37
METAL 658.949.806 564.055.161 85,60
QUIMICA 85.231.304 81.479.561 95,60
SEGUROS 4.542.023 4.542.023 100,00
OTROS SERVICIOS 32.073.949 28.723.648 89,55
SANIDAD 73913.100 56.802.044 76,85
SEGURIDAD PRIVADA 8.503.956 7455318 87,67
TEXTILY DELACONFECCION 30.788.192 28.424.656 92,32
TRANSPORTES 146.457.157 111.539.416 76,16
ACTIVIDADES AGRARIAS,
FORESTALES Y PECUARIAS
AUTOESCUELAS 10.735.760 2.595.784 24,18
RECOGIDA DE BASURA, LIMPIEZA
VIARIA Y SANEAMIENTO URBANO
PERFUMERIA Y AFINES
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ENTIDADES DE FINANCIACION y

16.200.000 16.200.000 100,00
ARRENDAMIENTO FINANCIERO
MARINA MERCANTE 3.054.000 3.054.000 100,00
INTERSECTORIALES 1.800.088.337 1.492.773.830 82,93
TOTAL PLANES AGRUPADOS. 5.027.115.613 3.805.804.874 75,71
Tabla 33. FINANCIACION APROBADA. PLANES DE EMPRESA.
PLANES DE EMPRESA
\ (B/A) x 100
(A) FINANCIACION (B) TOTAL
SECTORES APROBADA JUNTAICOSTE
DE GOBIERNO FINANCIADO
POR FORCEM
DM-12
SIN ASIGNAR 311.174.602 291.233.901 93,59
ALIMENTACION Y BEBIDAS 413.929.674 402.104.291 97,14
ARTES GRAFICAS 36.510.443 33226447 91,00
BANCOS Y CAJAS 536.294.035 531.028.990 99,02
COMERCIO 114.199.465 113.524.465 99,41
CONSTRUCCION 203.083.567 196.111.733 96,57
EDITORIALES Y PRENSA 8.712.800 8.712.800 100,00
ENSENANZA PRIVADA 8.000.000 8.000.000 100,00
SECTOR ELECTRICO 410.129.672 410.129.672 100,00
GRANDES ALMACENES 232.264.448 231.064.448 99,48
HOSTELERIA 55.668.253 48.440.236 87,02
CONSULTORAS DE PLANIFICACION 113.659.283 112.660.954 99,12
METAL 1.501.380.587 1.380.724.593 91,96
QUIMICA 522.919.967 50.7482.233 97,05
SEGUROS 80.725.695 80.327.895 99,51
OTROS SERVICIOS 106.726.408 99.850.645 93,56
SANIDAD 55.038.240 27.497.599 49,96
SEGURIDAD PRIVADA 186.117.267 163.505.861 87.85
TEXTILY DE LA CONFECCION 22.824.694 13.456.035 58,95
TRANSPORTES 898.688.306 829.583.500 92.31
ACTIVIDADES AGRARIAS, 10.618.350 10.596.721 99,80
FORESTALES Y PECUARIAS
AUTOESCUELAS
RECOGIDA DE BASURA, LIMPIEZA 19.109.806 13.943.276 72,96
VIARIA Y SANEAMIENTO R
URBANO
PERFUMERIA Y AFINES 3.954.748 395.4748 100,00
ENTIDADES DE FINANCIACION y 4.185.600 4.185.600 100,00
ARRENDAMIENTO FINANCIERO
MARINA MERCANTE
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INTERSECTORIALES
TOTAL PLANES DE EMPRESA

5.855.915.910 5.521.346.643 94,29

De otra parte y como se puede observar en la Tabla 34, tanto en los planes de empresa
como en los planes agrupados, a medida que aumenta el tamafo o tamafio medio de
las empresas aumenta el grado de utilizacion de las ayudas aprobados por la Junta de
Gobierno. Ademas, este crecimiento se produce de forma continua, de forma que los
planes agrupados cuyas empresas tienen un tamaiio medio muy reducido (de 1 a 10
trabajadores), presentan el menor grado de utilizacion de las ayudas aprobadas,
situandose ligeramente por encima del 60 por ciento. Por su parte, las empresas de mas
de 20.000 trabajadores presentan un grado de utilizacion igual al 100 por cien.

Tabla 34. FINANCIACION APROBADA POR TAMANO DE EMPRESA.

TAMANO (A) FINANCIACION (B) (B/A) x 100
MEDIO APROBADA JUNTA DE COSTE TOTAL FINANCIADO
DE LAS GOBIERNO FORCEM (IMPRESO-DM12)
EMPRESAS
PLANES AGRUPADOS |
(1-10) 1.416.399.933 852.154.137 60,16
(10,01-50) 709.860.004 522.605.467 73,62
(50,01-100) 257.454.936 205.788.519 79,93
(100,01-200) 186.397.367 158.857.311 85,22
(MAS DE 200) 656.915.036 573.625.610 87,32
TOTAL 3.227.027.276 2.313.031.044 71,67
PLANES DE EMPRESA |
(200-299) 176.382.806 157.768.081 89,44
(300-499) 336.938.932 300.029.020 89,04
(500-999) 623.064.178 558.641.702 89,66
(1000-4999) 1.874.384.046 1.743.221.812 93,00
(5000-19999) 1.730.336.091 1.646.876.171 95,17
S%%%(ﬁ)l 8R) 1.114.809.857 1.114.809.857 100
TOTAL 5.855.915.910 5.521.346.643 94,28
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SEXTA PARTE: ANALISIS DE LA EFICACIA DE LAS
ACCIONES FORMATIVAS DESDE LA OPTICA DE LA
CUALIFICACION DE LOS TRABAJADORES: LOS
OBJETIVOS DE LOS PLANES DE FORMACION.

6.1 INTRODUCCION.

Entre las grandes metas de los Acuerdos, tal y como se, mencion6 en la segunda parte
de este informe, se encuentra el aumentar el nivel de cualificaciones de los trabajadores
para cumplir una serie de objetivos, de importancia no sélo para las empresas y
trabajadores, sino también para el conjunto de la economia de un pais. Estos objetivos,
tal y como se enuncian en la Exposiciéon de Motivos del Acuerdo Nacional de
Formacién continua, son los siguientes:

a) Promover el desarrollo personal y profesional y la prosperidad de las
empresas y de los trabajadores en beneficio de todos.

b) Contribuir a la eficacia econdmica mejorando la competitividad de las
empresas.

) Adaptarse a los cambios motivados tanto por los procesos de innovacion
tecnoldgica como por las nuevas formas de organizacién del trabajo.

d) Contribuir con la formacion profesional continua a propiciar el desarrollo

de nuevas actividades econdémicas.

De la forma que han sido enunciados los objetivos anteriores, los objetivos anteriores,
los cuales se caracterizan por ser muy amplios y generales, es casi imposible encontrar
planes aprobados por FORCEM que no se orienten en mayor o menor grado, también
muy dificil de precisar, hacia la consecucién de estos. No obstante, consideramos de
sumo interés, a efecto de valorar los resultados de las convocatorias de ayudas de 1993,
el analisis de los objetivos concretos perseguidos por las empresas y agrupaciones de
empresas en el desarrollo de los planes de formacion aprobados. Con este tipo de
analisis es posible identificar las prioridades y principales preocupaciones en materia
de formacién de las empresas espafiolas.

6.2 OBJETIVOS DE LOS PLANES DE FORMACION
APROBADOS POR FORCEM EN 1993.

Para el andlisis de los objetivos especificas perseguidos por los planes aprobados
correspondientes a 1993, es posible utilizar la informacion suministrada por los
responsable y los promotores de planes en los impresos de solicitud de financiacion.

En las dos convocatorias realizadas por la Fundacion durante el mencionado afio fueron
aprobadas 764 solicitudes, correspondiendo 525 de ellas a la modalidad de planes de
empresa y 239 a la modalidad de planes agrupados. No obstante, como ya hemos
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indicado anteriormente, el namero de planes que finalmente obtuvieron financiacion
de FORCEM se eleva a 683, de los cuales 479 corresponden a planes de empresa y 204
a planes agrupados.

Al proceder al estudio del tipo de objetivos que las empresas desean lograr mediante
la ejecucion de sus planes de formacion, se ha analizado la informacion disponible en
los impresos de solicitud de 300 planes que han sido objeto de financiacion. De estos
300 planes analizados, 203 son de empresa y 97 agrupados. Estas cifras se
corresponden con el 43,92 por ciento de los planes formativos financiados por
FORCEM en el conjunto de las convocatorias de 1993. Los porcentajes
correspondientes a los planes de empresa y agrupados son similares, siendo del 42,38
por ciento para el primer caso y del 47,55 por ciento para el segundo. Todos estos
planes corresponden a planes presentados en la segunda convocatoria de ayudas de
1993, debido a que el formato del impreso de solicitud referente a esta convocatoria
permite realizar el tipo de analisis deseado. Por el contrario, los impresos de solicitud
de la primera, a la que corresponden el resto de los planes aprobados no incluidos en
este analisis, se caracterizan por un formato cuyo contenido no permite la obtencion de
informacidn estructurada y comparable. Por este motivo, y debido a que no existen
garantias de que los datos correspondientes a la segunda convocatoria sean
representativos del conjunto de los planes aprobados durante 1993, el equipo
investigador ha considerado oportuno limitar su analisis a los objetivos de los planes
formativos aprobados en el segundo plazo de ayudas de 1993.

La informacion correspondiente a los objetivos y resultados de los planes formativos,
tal y como aparece en los impresos de solicitud, se encuentra dividida en dos apartados.
Uno primero, referente a los objetivos y resultados esperados del plan, y otro segundo
donde se hace indicacion de la orientacion de mismo. Este ultimo viene estructurado
en siete respuestas cerradas a las que se anade una mas, en este caso abierta, en la que
el solicitante debe especificar otros objetivos si los hubiera. Por el contrario, el primer
apartado es de contestacion completamente abierta.

La diferencia entre los objetivos y resultados, por una parte, y las orientaciones del
plan, por otra, no es clara. De hecho, gran parte de los solicitantes responden de forma
muy parecida, si no idéntica, en ambos apartados, lo cual ha hecho que se haya decidido
integrarlos como una informacién unica referida a los objetivos especificas que el
solicitante desea alcanzar con el plan de formacion para el que solicita financiacion.

Del anilisis efectuado han sido identificados un total de 29 objetivos especificos, unos
con un contenido marcadamente economico, otros con un contenido mas social, y
referidos todos ellos a diversas areas o campos en los que la formacidén y aumento de
la cualificacion de los trabajadores puede significar la introduccién de importantes
mejoras:

Estos 29 objetivos corresponden a las siguientes areas o campos de mejora:

v" Objetivos generales:
- Aumento de la competitividad.
- Consecucion de los objetivos de la empresa.
- Incremento de la confianza de los accionistas.
- Competencia leal.
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- Prevencién de dificultades que podrian amenazar la continuidad de la/s
empresa/s.

v" Objetivos relacionados con los mercados y productos o servicios:
- Mejora de la calidad.
- Mejora de la imagen de marca.
- Mejora del servicio al cliente.
- Incremento de la exportacion.
- Expansion y diversificacion empresarial.
- Reconversion de las empresas hacia otro tipo de actividades.

v" Objetivos relacionados con aspectos organizativos:
-  Mejora de la comunicacion.
- Cambio y/o integracién cultural.
- Integracion de empresas.
- Cambios en la organizacion del trabajo.
- Mejora del trabajo en equipo.

v" Objetivos relacionados con la Gestion de Personal:
- Motivacion del personal.
- Formacion de trabajadores de reciente incorporacion.
- Flexibilidad y polivalencia del personal.
- Satisfaccion en el trabajo y mejora del clima laboral.
- Reduccidn de la plantilla.

v" Objetivos relacionados con la mejora de la Gestion Empresarial:
- Mejora en la gestidén y en las decisiones empresariales.
- Aumento de la eficacia y eficiencia productiva.

v" Objetivos relacionados con la tecnologia:
- Modernizacion e innovacion tecnologica.

v" Objetivos de caracter social y profesional:
- Incremento de los niveles de instruccidén general de los trabajadores.
- Seguridad e higiene en el trabajo.
- Incremento de la participacion.
- Mantenimiento del nivel de empleo.
- Promocion y desarrollo profesional.

A la vista de la Tabla 35 se pueden realizar las siguientes observaciones en relacion
con los objetivos especificos de los planes de formacion aprobados en el segundo plazo
de la convocatoria de 1993:

= En primer lugar, los objetivos especificos de Modernizacién e Innovacién
Tecnologica, Cambios en la organizacion del Trabajo, Satisfaccion en el
Trabajo y mejora del Clima Laboral, Prevencién de Dificultades que podrian
amenazar la continuidad de las empresas, y Mejora de la Calidad, son en este
orden, los que aparecen con mayor frecuencia mencionados para el conjunto de
los planes.
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En segundo lugar, si se analizan por separado los planes de empresa y los
agrupados es posible identificar algunas diferencias dignas de resaltar en cuanto
a las areas o campos prioritarios hacia los que se dirigen las actividades
formativas. Mientras que el objetivo de Modernizacién e Innovaciéon
Tecnologica es el que aparece con mayor frecuencia tanto en los planes de
empresa como agrupados, no ocurre lo mismo con el resto de los objetivos
prioritarios. Asi por ejemplo, para los planes agrupados, el segundo objetivo en
importancia es el de la Prevencion de Dificultades que podrian amenazar la
continuidad de la/s empresa/s, mientras que este mismo objetivo ocupa la
séptima posicion en el caso de los planes de empresa, debido probablemente a
la menor dimension de las empresas que participan en los planes agrupados. De
otra parte la Mejora de la Calidad, ocupa el cuarto lugar entre las prioridades de
los planes de empresa mientras que en los planes agrupados ocupa la séptima
posicion.

En tercer lugar, existen diversos objetivos especificos, ademas de los
mencionados con anterioridad, que son perseguidos con mas frecuencia por los
planes de empresa que los planes agrupados. Estos son los siguientes en orden
de importancia:

- Promocion y desarrollo personal.

- Expansion y diversificacion empresarial.

- Flexibilidad y polivalencia del personal.

- Aumento de la eficacia y eficiencia productiva.
-  Mejora de la comunicacion.

- Mejora del servicio al cliente.

- Cambio e integracion cultural.

Objetivos todos ellos que tienen sentido que resulten prioritarios en el caso de
las unidades empresariales de mayor dimension.

En cuarto lugar, existen otros objetivos especificas perseguidos con mayor
frecuencia por los planes agrupados que por los planes de empresa.. Estos son
los siguientes en orden de importancia:

- Formacion de trabajadores de reciente incorporacion.

- Aumento de la competitividad.

- Incremento de los niveles de instruccidén general de los trabajadores.

- Mejora en la gestion y decisiones empresariales.

- Mantenimiento del nivel de empleo.

- Reconversion de las empresas hacia otro tipo de actividades.
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Tabla 35. OBJETIVOS DE LOS PLANES DE FORMACION.

PLANES DE| PLANES TOTAL
OBJETIVOS EMPRESA | AGRUPADOS  PLANES
MODERNIZACION E INNOVACION TECNOLOGICA 16,35 19,38 17,33
CAMBIOS EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO 69,95 57,73 66,00
SATISFACCIONENEL TRABAJOY MEJORA DEL 52,22 54,64 53,00
CLIMA LABORAL
PREVENCION DE DIFICULTADES QUE PODRIAN 38.92 5876 | 4533
AMENAZAR LA CONTINUIDAD DE LA/S EMPRESA/S ’
MEJORA DE LA CALIDAD 41,29 40,21 45,00
EXPANSION Y DIVERSIFICACION EMPRESARIAL 43,35 35,05 40,67
PROMOCIONY DESARROLLOPROFESIONAL 45,81 29,90 40,67
FORMACION DE TRABAJADORES DE RECIENTE 35.96 43.30 38.33
INCORPORACION ’ ’ ’
AUMENTO DE LA COMPETITIVIDAD 35,47 41,24 37,33
FLEXIBILIDAD Y POLIVALENCIA DEL PERSONAL 27,09 19,59 24,67
INCREMENTO DE LOS NIVELES DE INSTRUCCION 22 66 28.87 24.67
GENERAL DE LOS TRABAJADORES ’ ’ ’
AUMENTO DE LA EFICACIA Y EFICIENCIA 27,09 18,56 24,33
PRODUCTIVA
MEJORA ENLA GESTION Y DECISIONES 18,23 22,68 19,67
EMPRESARIALES
MEJORA DE LA COMUNICACION 24,14 7,22 18,67
MEJORA DEL SERVICIO AL CLIENTE 20,20 10,31 17,00
CAMBIO OINTEGRACION CULTURAL 20,20 9,28 16,67
MANTENIMIENTO DEL NIVEL DE EMPLEO 8,87 12,37 10,00
MOTIVACION DEL PERSONAL 6,90 7,22 7,00
RECONVERSION DE LAS EMPRESAS HACIA OTRO 4,93 10,31 6,67
TIPO DE ACTIVIDADES
MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO 7,39 5,15 6,67
SEGURIDAD E HIGIENE EN EL TRABAJO 7,88 3,09 6,33
CONSECUCION DE OBJETIVOS 4,93 0,00 3,33
ORIENTACION HACIA LOS MERCADOS DE 3,94 0,00 2,67
EXPORTACION
INTEGRACION DE EMPRESAS 1,97 1,03 1,67
REDUCCION DE PLANTILLA 1,48 0,00 1,00
COMPETENCIA LEAL 0,00 2,06 0,67
INCREMENTO DE LA PARTICIPACION 0,99 0,00 0,67
INCREMENTO DE LA CONFIANZA DE LOS 0,49 0,00 0,33
ACCIONISTAS
MEJORA DE LA IMAGEN DE MARCA 0,49 0,00 0,33
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6.3 OBJETIVOS DE LOS PLANES DE FORMACION
APROBADOS POR FORCEM EN 1993 POR COMISIONES
PARITARIAS SECTORIALES.

El presente analisis trata de conocer cuales son los objetivos que con mayor frecuencia
son mencionados por los planes de formacion aprobados en cada sector. Para ello se
ha tenido en cuenta exclusivamente aquellos sectores que en la segunda convocatoria
de 1993 han contado con mas de cinco planes de formacion aprobados, tanto en el caso
de planes de empresa como en el caso de planes agrupados, agrupando el resto de
planes en una unica categoria que ha sido identificada como «otras comisiones
paritarias sectoriales y planes sin comision paritaria sectorial constituida». Por otro
lado, para cada sector, a efectos de simplificar el andlisis, s6lo se han considerado
aquellos objetivos mencionados por mas del 40 por ciento de los planes de formacion
desarrollados.

De este modo, con respecto a los planes de empresa, tal y como se presenta en la Tabla
36, es posible efectuar los siguientes comentarios:

En primer lugar, el objetivo «modernizacion e innovacion tecnoldgica», es el que
aparece con mayor frecuencia en los planes de empresa de la mayoria de los sectores
analizados, ocupando en estos casos laprimera o segunda posicion. No obstante,
existen algunos sectores en los que esto no ocurre asi, como es el caso de Comercio y
Otros Servicios, y en especial en el sector de Seguridad privada, donde no es
mencionado por mas de 60 por ciento de las empresas que han obtenido financiacion
de FORCEM. Del mismo modo, el objetivo «cambio en la organizacion del trabajo»,
es mencionado por la mayor parte de los planes de empresas excepto los encuadrables
dentro del sector de Seguridad privada.

En segundo lugar, en consonancia con lo indicado en el epigrafe anterior, el objetivo
de «mejora de la calidad», se encuentra entre los que con mayor frecuencia aparece
mencionado en los planes de empresa, lo cual es valido para la mayor parte de los
sectores analizados. No obstante, es en los sectores de comercio, Quimicas, y es
especial en Alimentacion y bebidas, donde este objetivo es recogido por un mayor
porcentaje de planes de empresas.

Finalmente, el objetivo de «mejora del servicio al cliente» es mencionado con mayor
frecuencia por las empresas pertenecientes a los sectores de Bancos y Cajas, y en
especial comercio; mientras que son las empresas del primer sector mencionado, junto
con las Consultoras de Planificacion, las que muestran mayor interés por el objetivo de
«cambio o integracion cultural».
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Tabla 36. OBJETIVOS DE LOS PLANES DE EMPRESA Y SECTOR.

PLANES DE EMPRESA
SECTOR OBJETIVOS. ORDENADOS POR ORDEN DE FRECUENCIA
ALIMENTACION Y MEJORA DE LA CALIDAD 61,54
BEBIDAS MODERNIZACION E INNOVACION TECNOLOGICA 61,54
PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL 57,69
CAMBIOS EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO 57,69
PREVENCION DE DIFICULTADES QUE PODRIAN 53,85
AMENAZAR LA CONTINUIDAD DE LAS EMPRESAS
SATISFACCION EN EL TRABAJO Y MEJORA DEL CLIMA 3383
LABORAL
MEJORAENLA GESTIONY DECISIONES EMPRESARIALES 46,15
ARTES GRAFICAS MODERNIZACION EINNOVACION TECNOLOGICA 100,00,
AUMENTO DE LA COMPETITIVIDAD 87,50
CAMBIOS EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO 87,50
PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL 62,50
SATISFACCION EN EL TRABAJO Y MEJORA DEL CLIMA 62,50
LABORAL
MEJORA DE LA CALIDAD 50,00
INCREMENTO DE LOS NIVELES DE INSTRUCCION 50,00
GENERAL DE LOS TRABAJADORES
BANCOSY CAJAS MODERNIZACION E INNOVACION TECNOLOGICA 100,00
FORMACION DE TRABAJADORES/AS DERECIENTE 80,00
INCORPORACION
CAMBIOS EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO 80,00
PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL 70,00
PLANES EMPRESA
EXPANSION Y DIVERSIFICACION 70,00,
SATISFACCIONENELTRABAJOY MEJORA DEL CLIMA 50,00
LABORAL
CAMBIOOINTEGRACION CULTURAL 40,00
MEJORA DEL SERVICIO ALCLIENTE 40,00
MEJORA DELA CALIDAD 40,00
COMERCIO CAMBIOS EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO 75,00
EXPANSION Y DIVERSIFICACION 75,00
MEJORA DEL SERVICIO AL CLIENTE 62,50
MEJORA DELA CALIDAD 62,50
FORMACIONDE TRABAJADORES/AS DE RECIENTE 620
INCORPORACION
AUMENTO DELA COMPETITIVIDAD 50,00
PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL 50,00
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MODERNIZACION E INNOVACION TECNOLOGICA 50,00
SATISFACCION EN ELTRABAJO Y MEJORA DEL CLIMA 50,00
LABORAL
CONSULTORIAS DE MODERNIZACION E INNOVACION TECNOLOGICA 85,71
PLANIFICACION PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL 57,14
FORMACION D; TRABAJADORES/AS DERECIENTE 57.14
INCORPORACION
MEJORA DELA CALIDAD 42,86
PREVENCION DE DIFICULTADES QUE PODRIAN AMENAZAR LA 42,86
CONTINUIDAD DELASEMPRESAS
CAMBIOS EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO 42,86
CAMBIOOINTEGRACION CULTURAL 42,86
METAL MODERNIZACION EINNOVACION TECNOLOGICA 87,50
CAMBIOS ENLA ORGANIZACION DEL TRABAJO 71,88
MEJORA DELA CALIDAD 48,44
EXPANSION Y DIVERSIFICACION 48,44
SATISFACCION EN ELTRABAJO Y MEJORA DEL CLIMA 46,88
LABORAL
PREVENCION DEDIFICULTADES QUEPODRIAN AMENAZAR LA 42,19
CONTINUIDAD DELASEMPRESAS
QUIMICAS MODERNIZACION EINNOVACION TECNOLOGICA 75,00,
CAMBIOSENLA ORGANIZACION DEL TRABAJO 66,67
EXPANSION Y DIVERSIFICACION 62,50
MEJORA DELA CALIDAD 58,33
PLANES EMPRESA
SATISFACCION ENELTRABAJO Y MEJORA DEL CLIMA LABORAL 54,17
SEGUROS CAMBIOS ENLA ORGANIZACION DEL TRABAJO 85,71
MODERNIZACION E INNOVACION TECNOLOGICA 71,43
SATISFACCION EN ELTRABAJO Y MEJORA DEL CLIMA 57.14
LABORAL
PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL 57,14
MEJORADELA CALIDAD 42,86
EXPANSION Y DIVERSIFICACION 42,86,
OTROS SERVICIOS SATISFACCION ENELTRABAJO Y MEJORA DEL CLIMA 83,33
LABORAL
FORMACION D; TRABAJADORES/AS DERECIENTE 8333
INCORPORACION
CAMBIOSENLA ORGANIZACION DEL TRABAJO 83,33
PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL 66,67
MODERNIZACION EINNOVACION TECNOLOGICA 66,67,
SEGURIDAD PRIVADA - b v ENCION DE DIFICULTADES QUEPODRIAN AMENAZAR LA 85,71

CONTINUIDADDELASEMPRESAS
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INCREMENTO DE LOS NIVELES DEINSTRUCCION GENERAL 71.43
DE LOS TRABAJADORES '
PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL 42,86
RECONVERSION DELA/S EMPRESA/S HACIA OTROTIPO DE 42.86
ACTIVIDADES
FORMACION DE TRABAJADORES/AS DERECIENTE 42.86
INCORPORACION '
OTRAS COMISIONES | CAMBIOSEN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO 80,56
PARITARIAS , , '
MODERNIZACION
SECTORIALES Y 0 CION EINNOVACION TECNOLOGICA 7220
o e ARITARIA| SATISFACCIONENELTRABAIOY MEJORADELCLIMA 66.67
SECTORIAL LABORAL
CONSTITUIDA AUMENTO DE LA COMPETITIVIDAD 44,44
EXPANSIONY DIVERSIFICACION 41,67
PREVENCION DE DIFICULTADES QUEPODRIAN AMENAZAR LA 41,67
CONTINUIDAD DELASEMPRESAS
PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL 41,67

Por su parte, con respecto a los planes agrupados, destacan especialmente las siguientes
situaciones:

En primer lugar, como en el caso anterior, el objetivo de «modernizacién e
innovacion tecnoldgicay», es el que con mayor frecuencia aparece mencionado
por los planes agrupados financiados por FORCEM, a excepcion del sector de
Hosteleria donde ocupa una posicion menos relevante.

En segundo lugar, la «satisfaccion en el trabajo y mejora en el clima laboral», a
pesar de tener una alta frecuencia de aparicion en el conjunto de los planes de
agrupados, sin embargo, no ocurre asi con los planes correspondientes al sector
del Metal, siendo, por el contrario mencionado por la practica totalidad de los
planes agrupados correspondientes a los sectores del Comercio y Transportes.

En tercer lugar, el objetivo de «mejora de la calidad» ocupa un lugar relevante
para un porcentaje elevado de planes agrupados correspondientes a los sectores
de Comercio, Hosteleria, Quimicas y Transporte.

Finalmente, es de interés destacar como los objetivos de «mejora del servicio al
cliente» y «mejora en la gestion y decisiones empresariales», son mencionados
fundamentalmente por los planes agrupados pertenecientes a los sectores de
Transportes y Otros Servicios respectivamente.
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Tabla 37. OBJETIVOS DE LOS PLANES AGRUPADOS POR SECTOR.

PLANES AGRUPADOS
SECTOR OBJETIVOS. ORDENADOS POR ORDEN DE FRECUENCIA
ALIMENTACION | MODERNIZACION EINNOVACION TECNOLOGICA 75,00
Y BEBIDAS CAMBIOS ENLA ORGANIZACION DEL TRABAJO 62,50
SATISFACCIONENELTRABAJOY MEJORA DEL CLIMA 62,50
LABORAL
EXPANSION Y DIVERSIFICACION 50,00
PREVENCION DE DIFICULTADES QUE PODRIAN AMENAZAR LA 50,00
CONTINUIDAD DE LAS EMPRESAS
AUMENTO DELA COMPETITIVIDAD 50,00
COMERCIO SATISFACCIONENEL TRABAJOY MEJORA DEL CLIMA LABORAL 84,62
MODERNIZACION EINNOVACION TECNOLOGICA 84,62
FORMACION DE TRABAJADORES/AS DE RECIENTE 76,92
INCORPORACION
PREVENCION DE DIFICULTADES QUE PODRIAN AMENAZAR 76,92
LA CONTINUIDAD DELAS EMPRESAS
MEJORA DELA CALIDAD 69,23
INCREMENTO DE LOSNIVELES DEINSTRUCCION GENERAL DE 5385
LOS TRABAJADORES
CAMBIOSENLA ORGANIZACION DELTRABAJO 53,85
EXPANSION Y DIVERSIFICACION 46,15
AUMENTO DELA COMPETITIVIDAD 46,15
HOSTELERIA CAMBIOSENLA ORGANIZACION DEL TRABAJO 71,43
PREVENCION DE DIFICULTADES QUE PODRIAN AMENAZAR 57,14
LA CONTINUIDAD DELAS EMPRESAS
PLANES AGRUPADOS
MEJORA DELA CALIDAD 57,14
EXPANSION Y DIVERSIFICACION 42,86
INCREMENTO DE LOSNIVELES DEINSTRUCCION GENERAL DE 42,86
LOS TRABAJADORES
SATISFACCION EN ELTRABAJO Y MEJORA DEL CLIMA LABORAL 42,86
MODERNIZACION EINNOVACION TECNOLOGICA 42,86
AUMENTODELA COMPETITIVIDAD 42,86
METAL MODERNIZACION EINNOVACION TECNOLOGICA 86,21
PREVENCION DEDIFICULTADES QUE PODRIAN AMENAZAR LA 55,17
CONTINUIDAD DELASEMPRESAS
CAMBIOSENLA ORGANIZACION DEL TRABAJO 48,28
AUMENTODE LA COMPETITIVIDAD 44,83
QUIMICAS MODERNIZACION EINNOVACION TECNOLOGICA 88,89
PREVENCION DE DIFICULTADES QUEPODRIAN AMENAZAR LA 66,67
CONTINUIDAD DE LAS EMPRESAS
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MEJORA DELA CALIDAD 66,67
AUMENTODE LA COMPETITIVIDAD 55,56
CAMBIOSENLA ORGANIZACION DELTRABAJO 55,56
PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL 44 44
SATISFACCIONENELTRABAJOY MEJORA DELCLIMA LABORAL 44,44
FORMACION DIRABAJADORES/AS DE RECIENTE 44.44
INCORPORACION ’

SEGUROS MODERNIZACION EINNOVACION TECNOLOGICA 100,00
CAMBIOSENLA ORGANIZACION DELTRABAJO 100,00
FORMACION D@TRABAJADORES/AS DE RECIENTE 83,33
INCORPORACION
SATISFACCIONENEL TRABAJOY MEJORA DEL CLIMA LABORAL 66,67
PREVENCION DE DIFICULTADES QUE PODRIAN AMENAZAR LA 66,67
CONTINUIDAD DELASEMPRESAS
MEJORAENLA GESTION Y DECISIONES EMPRESARIALES 66,67
PROMOCIONY DESARROLLOPROFESIONAL 50,00
EXPANSIONY DIVERSIFICACION 50,00,

TRANSPORTE SATISFACCIONENELTRABAJOY MEJORADEL CLIMA 100,00
LABORAL
CAMBIOSENLA ORGANIZACION DEL TRABAJO 71,43
MODERNIZACION EINNOVACION TECNOLOGICA 71,43
PLANES AGRUPADOS
PREVENCION DE DIFICULTADES QUE PODRIAN AMENAZAR LA 71,43
CONTINUIDAD DELAS EMPRESAS
PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL 57,14
MEJORA DELA CALIDAD 57,14
EXPANSION Y DIVERSIFICACION 42.86
MEJORA DEL SERVICIO AL CLIENTE 42.86
FORMACION DETRABAJADORES/ASDERECIENTE 42,86
INCORPORACION

OTRAS MODERNIZACION EINNOVACION TECNOLOGICA 72,22

COMISIONES

PARITARIAS .

Sy bgy | CAMBIOSENLAORGANIZACION DELTRABAJO 50,00

PLANES SIN

COMISION PREVENCION DEDIFICULTADES QUE PODRIANAMENAZAR LA 44,44

PARITARIA CONTINUIDAD DELAS EMPRESAS

SECTORIAL ,

CONSTITUIDA SATISFACCION ENELTRABAJO Y MEJORA DEL CLIMA LABORAL 44,44
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64 OBJETIVOS DE LOS PLANES DE FORMACION
APROBADOS POR FORCEM EN 1993 POR DIMENSION O
DIMENSION MEDIA.

En la Tabla 38. se muestra la frecuencia con que los diversos objetivos identificados
son mencionados en los impresos de solicitud de los planes de empresa aprobados y
encuadrables en cada uno de los tramos de dimension definidos. No obstante, hay que
resaltar que el nimero de planes aprobados en la convocatoria de octubre e incluidos
en el tramo de dimensién que va de los 5.000 a los 19.999 empleados, y en el tramo de
20.000 o mas, resulta escaso, al ascender tan so6lo a cinco y tres planes respectivamente.
Sin tomar en consideracion estos dos tramos mencionados, los cuales se incluyen en la
Tabla 6.4 a efectos informativos, se pueden realizar los siguientes comentarios:

= En primer lugar, los objetivos de «modernizacion e innovacion tecnolégica» y
«cambios en la organizacion del trabajo», son los que aparecen con mas
frecuencia con independencia de la dimension de la empresa.

= En segundo lugar, el objetivo de «satisfaccion en el trabajo y mejora del clima
laboral» es el que aparece con mayor frecuencia, a continuacion de los
anteriores, salvo para las empresas que tienen una dimension que se sitia entre
los quinientos y los mil trabajadores.

= En tercer lugar, el objetivo de «mejora de la calidad» se encuentra también entre
los prioritarios de los planes de empresa, independientemente de su dimension,
salvo para las empresas que tienen entre mil y cinco mil trabajadores, en las que
la frecuencia de aparicion es mucho menor.

= Finalmente, y en términos generales, no es posible identificar grandes

diferencias entre los objetivos perseguidos en los planes de empresa aprobados
en funcion de la dimension de estas.

Tabla 38. OBJETIVOS DE LOS PLANES DE EMPRESA POR TAMANO.

PLANES DE EMPRESA DE 200 DE 300 DE 500 DE 1000 ADE 5000 DE 20000 o
A299 |A499 |A999 4999 A 19999 'SUPERIOR
NUMERO DE PLANES _ 40 57 54 44 5 3
OBJETIVOS
AUMENTO DE LA COMPETITIVIDAD 3250 3509 40,74 2955 60,00 3333
CONSECUCION DE OBJETIVOS 750 526 559 227 0,00 0,00
INCREMENTODELACONFIANZADELOS | 250/ 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
ACCIONISTAS _ _ _
COMPETENCIA LEAL 0,00 000 0,00 0,00 0,00 0,00

PREVENCION DE DIFICULTADES QUE 42,50 33,33 33,33 43,18 80,00 66,67
PODRIAN AMENAZAR LA
CONTINUIDAD DE LA/S EMPRESA/S

MEJORA DE LA CALIDAD 57,50] 50,88 59,26 18,18 40,00 66,67
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MEJORA DE LA IMAGEN DE MARCA 0,00 0,00 0,00 2,27 0,00 0,00
MEJORA DEL SERVICIO AL CLIENTE 22,50 15,79 22,22 15,91 40,00 66,67
ORIENTACION HACIA LOS MERCADOS 7,50 3,51 3,70 2,27 0,00 0,00
DE EXPORTACION

EXPANSION Y DIVERSIFICACION 52,50/ 36,84| 40,74 52,27 20,00 0,00
EMPRESARIAL

LA RECONVERSION DE LA/S 0,00 7,02 3,70 9,09 0,00 0,00
EMPRESAS HACIA OTRO TIPO DE

ACTIVIDADES

MEJORA DE LA COMUNICACION 22,50 24,56 22,22 31,82 0,00 0,00
CAMBIO O INTEGRACION CULTURAL 22,50, 19,30 16,67 25,00 20,00 0,00
INTEGRACION DE EMPRESAS 0,00 0,00 3,70 4,55 0,00 0,00
CAMBIOS EN LA ORGANIZACION DEL 72,50/ 63,16 68,52 72,73 100,00 100,00
TRABAJO

MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO 12,50 526/ 11,11 2,27 0,00 0,00
REDUCCION DE PLANTILLA 0,00 0,00 0,00 2,27 40,00 0,00
MOTIVACION DEL PERSONAL 10,00 5,26 7,41 6,82 0,00 0,00
LA FORMACION DE 27,50, 38,60 31,48 47,73 0,00 66,67
TRABAJADORES/AS DE RECIENTE

INCORPORACION

FLEXIBILIDAD Y POLIVALENCIA DEL 27,50 2632 24,07 25,00 80,00 33,33
[PERSONAL

CAMBIOS EN LA ORGANIZACION DEL 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
TRABAJO

SATISFACCION EN EL TRABAJO y 60,00 52,63 38,89 54,55 80,00 100,00
MEJORA DEL CLIMA LABORAL

MEJORA EN LA GESTION Y 20,00 15,79 16,67 18,18 20,00 66,67
DECISIONES EMPRESARIALES

AUMENTO DE LA EFICACIA Y 32,50 33,33 25,93 11,36 40,00 66,67
EFICIENCIA PRODUCTIVA

MODERNIZACION E INNOVACION 72,50 | 78,95| 75,93 75,00 80,00 100,00
TECNOLOGICA

INCREMENTO DE LOS NIVELES DE 17,50 21,05 25,93 29,55 0,00 0,00
INSTRUCCION GENERAL DE LOS

TRABAJADORES

SEGURIDAD E HIGIENE EN EL 2,50 5,26 7,41 18,18 0,00 0,00
TRABAJO

MEJORA DE LA PARTICIPACION 0,00 3,51 0,00 0,00 0,00 0,00
MANTENIMIENTO DEL NIVEL DEL 20,00 5,26 3,70 9,09 0,00 33,33
EMPLEO

PROMOCION Y DESARROLLO 50,000 47,37 42,59 47,73 20,00 33,33
PROFESIONAL

138




Con respecto a los planes agrupados aprobados en la convocatoria de octubre, cabe
sefialar que no existen circunstancias dignas de destacar en cuando a los objetivos
perseguidos en funcidon de la dimensiéon media de las empresas que se agrupan en los
mismos, salvo en lo relativo al objetivo de «mejora de la calidad», que aparece
mencionado con mas frecuencia en los planes agrupados de mayor dimensién media.

Tabla 39. OBJETIVOS DE LOS PLANES AGRUPADOS POR TAMANO.

PLANES AGRUPADOS DE1A DE 10,01 ADE20,01 DE |DE MAS DE
10 20 A 50 50,01 A100,01 A 200
100 200

NUMERO DE PLANES 22 5 24 21 16 9
OBJETIVOS
AUMENTO DE LA COMPETITIVIDAD 40,91 0,00 2500 428€ 62,50 66,67
CONSECUCION DE OBJETIVOS 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
INCREMENTO DE LA CONFIANZA 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
DELOS ACCIONISTAS
COMPETENCIA LEAL 0,00 0,00 4,17 4,76 0,00 0,00
PREVENCION DE DIFICULTADES QUE, 90,91 20,00 41,67 61,90 75,00 11,11
PODRIAN AMENAZAR LA
CONTINUIDAD DE LA/S EMPRESA/S
MEJORA DE LA IMAGEN DE MARCA 0,00 0,00 0,00 0,00 000 000

0,00 0,00 16,67 142( 12,50 11,1
MEJORA DEL SERVICIO AL CLIENTE
ORIENTACION HACIA LOS 0,00 0,00 0,000 000 000 0,00
MERCADOS IDE EXPORTACION
EXPANSION Y DIVERSIFICACION 40,91 40,00 25,00 47,62 18,75 44,44
EMPRESARIAL
LA RECONVERSION DE LA/S 18,18 0,00 000 476 31,25 0,00
EMPRESA/S HACIA OTRO TIPO DE
ACTIVIDADES

DE LA COMUNICACION 0,00

MEJORA 0,00 16,67 9,52 0,00 11,11.
CAMBIO O INTEGRACION CULTURAL 0,00 0,00 8.33 19,05 6,25 22,20
INTEGRACION DE EMPRESAS 0,00 0,00 0,00 4,76 0,00 0,00
CAMBIOS EN LA ORGANIZACION DEL 54,55 0,00 50,00 76.19| 5625 77,78
TRABAJO ’ ’ ’
MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO 4,55 0,00 0,00 476! 12,50| 11,11
REDUCCION DE PLANTILLA 0,00 0,00/ 0,00 | 0,00 0,00/ 0,00
MOTIVACION DEL PERSONAL 4,55 0,00 833 4,76 6,25 22,22
LA FORMACION DE 59,09 20,000 3333 | 52,38 25,00 5556
TRABAJADORES/AS IDE RECIENTE
INCORPORACION
FLEXIBILIDAD Y POLIVALENCIA 9.09 40.00 12.50 23.81 18,75 44,44
DEL PERSONAL ’ ’ ’ ’ ’
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CAMBIOS EN LA ORGANIZACION 0.00 0,00 0,00 0,00 0.00/ 0.00
DEL TRABAJO ’ ’ ’
SATISFACCION EN EL TRABAJO Y 63,64 0,00 62,50 @ 52,38 50,00 55,56
MEJORA DEL CLIMA LABORAL

MEJORA EN LA GESTION Y 13,64 0,00 25,00 @ 28,57 18,75 4444
DECISIONES EMPRESARIALES

AUMENTO DE LA EFICACIA'Y 4,55 0,00 16,67 | 3333 3125 11,11
EFICIENCIA PRODUCTIVA

MODERNIZACION EINNOVACION | 9545 10000 7083 66,67 8125 77.78
TECNOLOGICA

INCREMENTO DE LOS NIVELES DE | 36,36 40,00 20,83 | 28,57 37,50 11,11
INSTRUCCION GENERAL DE LOS

TRABAJADORES

SEGURIDAD E HIGIENE EN EL 0,00 0,00
TRGURID 0,00 0,00 9,52 6,25
MEJORA DE LA PARTICIPACION 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
MANTENIMIENTO DEL NIVEL DEL 13,64 0,00 16,67 4,76 25,00 0,00
EMPLEO

PROMOCION Y DESARROLLO 27,27 20,00 16,67 | 38,10 50,00 2222
PROFESIONAL
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SEPTIMA PARTE: ANALISIS DE LA EFICACIA DE LAS
ACCIONES FORMATIVAS DESDE LA OPTICA DE LOS
MODELOS DE FORMACION PUESTOS EN PRACTICA
EN LOS PLANES APROBADOS.

7.1 INTRODUCCION.

Como ya ha sido indicado con anterioridad, los Acuerdos establecen, como un medio
para el logro de los objetivos de estimulo de la inversion en formacion y de incremento
de los niveles de cualificacién de los trabajadores, el desarrollo de modelos que
faciliten una formacion de calidad. Sin duda, a través de este tercer objetivo lo que se
pretende es favorecer la integracion de la formacion en los planes estratégicos de
viabilidad de empresas y sectores, la realizacién de analisis de las auténticas
necesidades de formacion, la conexién de la formacion con la estrategia de ordenacion
de los recursos humanos en el seno de las empresas, la evaluacion de la formacion
impartida, etc. En este sentido, resulta de suma importancia que las acciones de
formacion respondan de forma efectiva a las necesidades especificas de las empresas.
El gran reto actual de la formacion es que, en muchos casos, responde mas a la logica
de la oferta existente en este mercado peculiar que a las auténticas necesidades
empresariales.

No obstante, hay que ser conscientes de las tremendas dificultades de orden técnico y
de gestidn que comporta el que los Acuerdos asuman entre sus objetivos el fomentar
el desarrollo de modelos que propicien esta formacion de calidad, lo que
inevitablemente conduce a que la tarea de evaluacion técnica de los planes de
formacién se convierta en algo ineludible.

Para el andlisis de este objetivo de los Acuerdos es posible, al igual que en el epigrafe
anterior, utilizar la informacién suministrada por los responsable y los promotores de
planes, en los impresos de solicitud relativos a los planes de formacion aprobados, y
correspondientes a la segunda convocatoria de 1993. Para ello se ha analizado, una vez
mas, la informacion disponible en los impresos de solicitud de 300 planes analizados
que han sido objeto de financiacién en la mencionada convocatoria. De estos 300
planes analizados, 203 son de empresa y 97 agrupados.

7.2 LA INSERCION DE LOS PLANES DE FORMACION EN
LOS PLANES ESTRATEGICOS.

La integracion del plan de formacion en un plan estratégico supone que la
identificacion de las necesidades formativas y la propia formacion a impartir se realiza
desde una Optica a medio y largo plazo, contribuyendo con ello a los objetivos
generales de la empresa o sector.

A través del andlisis de los impresos de solicitud presentados por los responsables y
promotores de planes de formacion, es posible obtener informaciéon relacionada con

: 142
L



esta cuestion. En concreto, la informacion suministrada en dichos impresos es la

siguiente:
a) La empresa o empresas, en el caso de planes agrupados, no poseen plan
estratégico.
b) La empresa o empresas, en el caso de planes agrupados, poseen planes
estratégicos propios.
c) La empresa o empresas, en el caso de planes agrupados, poseen plan
estratégico a nivel de sector.
d) So6lo parte de las empresas implicadas en el plan de formacion, en el caso

de los planes agrupados, poseen un plan estratégico propio.

No obstante, a partir de la informacion anterior no se puede realizar presuncion alguna
acerca de la posible integracion de la formacion en los planes estratégicos de las
empresas o del sector. De todas formas se estima conveniente el andlisis de la
existencia de tales planes estratégicos ya que indica ciertamente una predisposicion a
que dicha integracion se produzca y a que las empresas planifiquen a medio y largo
plazo.

Como se puede apreciar en la Tabla 40, en el 66 por ciento de los planes aprobados, ya
sean de empresa o agrupados, las empresas que lo integran cuentan con planes
estratégicos propios, frente a un 16 por ciento de planes cuyas empresas cuentan con
un plan estratégico de sector. En el caso de los planes de empresa, practicamente el 90
por ciento de las empresas cuentan con un plan estratégico propio, siendo mucho menor
el porcentaje de las que participan en un plan estratégico de sector. Por su parte, con
respecto a los planes agrupados, debido a la menor dimension de las empresas
participantes, en cerca del 60 por ciento de estos planes las empresas que lo integran
carecen de un plan estratégico propio, aunque en el 45 por ciento de los casos existe
un plan estratégico de sector.

Tabla 40. PORCENTAJE DE PLANES RESPECTO A LA EXISTENCIA DE UN PLAN
ESTRATEGICO.

PORCENTAJE DE PLANES QUE SE ENCUENTRAN EN LAS SITUACIONES DESCRITAS CON
RESPECTO A LA EXISTENCIA DE PLAN ESTRATEGICO.

PLANES PLANESDE | TOTALDE
AGRUPADOS | EMPRESA | PLANES
EMPRESAS SIN PLAN ESTRATEGICO 12,63% 8,20% | 9,31%
EMPRESAS CON PLAN ESTRATEGICO PROPIO 18,95% 89,23% 66,20%
EMPRESAS CON PLAN ESTRATEGICO DE 45,26% 2,56% 16,55%
SECTOR
PARTEDELASEMPRESAS CUENTAN CONPLAN 23,16% 0% 7,93%
| ESTRATEGICO PROPIO

Centrando el analisis en los planes agrupados, ya que la mayoria de las empresas que

han presentado un plan de formacién individual cuentan con planes estratégicos

propios, y realizando una desagregacion sectorial, cabe efectuar los siguientes
comentarios:

= En primer lugar, llama la atencion el escaso porcentaje de planes agrupados en

los que se integran empresas que carecen todas ellas de plan estratégico. siendo
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en algunos sectores como Comercio, Transporte u otros servicios del cero por
ciento.

= En segundo lugar, se puede apreciar que en los sectores del Comercio, Metal,
Transporte y Otros servicios son muy frecuentes los planes agrupados en los
que las empresas que se integran cuentan con un plan estratégico de caracter
sectorial.

= Finalmente, en los sectores de Quimicas, Alimentacion y Bebidas y Hosteleria,
son por el contrario mas frecuentes los planes agrupados en los que todas las
empresas que lo integran cuentan con planes estratégicos propios.

Tabla 41%°. PORCENTAJE DE PLANES RESPECTO A LA EXISTENCIA DE UN
PLAN ESTRATEGICO POR COMISION PARITARIA.

PORCENTAJEDE PLANES QUESEENCUENTRANEN LAS

) PORCENTAJE SITUACIONES DESCRITAS CON RESPECTO A LA

COMISION DE PLANES EXISTENCIA DEPLAN ESTRATEGICO.
AGRUPADOS
SIN DE DESECTOR  PARCIAL
PLAN EMPRESA
METAL 29,59% 16,67% 6,67% 53,33% 23,33%
COMERCIO 14,29% 0,00% 14,29% 71,43% 14,29%
QUIMICAS 9,18% 11,11% 33,33% 0,00% 55,56%
ALIMENTACION Y 8,16% 16.67% 66,67% 16,67% 0,00%
BEBIDAS
HOSTELERIA 7,14% 33,33% 33,33% 16,67% 16,67%
TRANSPORTE 7,14% 0,00% 0,00\ 71,43% 28,57%
OTROS SERVICIOS 6.12% 0,00% 16,67% 50,00% $.33%
OTRAS 18,37% 17,64% 23,53% 41,18% 17,65%
COMISIONESY
PLANES SIN
COMISION
SECTORIAL
7.3 DIAGNOSTICO PREVIO DE LAS NECESIDADES

FORMATIVAS.

La realizacién de un plan de formacidén adaptado a las necesidades concretas del
sistema productivo en general y de las empresas en particular requiere del diagnostico
previo de estas necesidades. La no existencia de un diagnostico permite dudar de la
adecuacion de la formacion a las necesidades reales de la empresa que va a formar a
sus empleados.

30 En el apartado de la Tabla relativo a otras Comisiones y planes sin Comision Sectorial se incluyen
aquellos sectores que cuentan con menos de cinco planes agrupados y aquéllos que no se encuadran en
ninguna de las Comisiones Paritarias Sectoriales- constituidas.
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La gran mayoria de los responsables de planes de empresa y promotores de planes
agrupados afirman haber realizado, con caracter previo a la elaboraciéon del plan de
formacioén, un diagnédstico de las necesidades formativas. Este hecho permite, sin duda,
la consecucién de una formacién mas adaptada a las necesidades reales del sistema
productivo.

Como se puede apreciar en la Tabla 42. s6lo seis de los trescientos planes aprobados
no han realizado un diagnédstico previo de sus necesidades, correspondiendo dos de

ellos a los planes de formacion agrupados y cuatro a los de empresa.

Esta falta de diagnostico previo ocurre en el caso de los 'planes de empresa en
organizaciones de menor dimension.

Tabla 42. DIAGNOSTICO PREVIO DE NECESIDADES.

DIAGNOSTICO PREVIO DE NECESIDADES
TOTALDE PLANES DE PLANES
PLANES . EMPRESA ' AGRUPADOS
NO 2,00% _ 1,97% _ 2,06%
SI 98,00% 98,03% 97,94%

74 EXPERIENCIA PREVIA EN LA ELABORACION Y
DESARROLLO DE PLANES DE FORMACION.

La experiencia previa en el terreno de la elaboracién de planes de formacion suministra
informacidn sobre el mayor o menor habito del solicitante en lo relativo a la realizacion
de este tipo de planes. Pero ademas, y los que es mas importante a efectos de evaluar
la eficacia de los Acuerdos en el desarrollo de modelos que contribuyan a una
formacién de calidad, permite conocer en qué medida la aplicacidén de los Acuerdos en
1993 ha contribuido a que empresas o agrupaciones de empresas que con anterioridad
no realizaban planes formativos, realicen un esfuerzo en este campo.

Tal y como se desprende de la Tabla 43, la gran mayoria de los responsables de planes
de empresa y promotores de planes agrupados si habian realizado planes de formacion
con anterioridad, siendo especialmente alto este porcentaje en el primer caso. No
obstante, resulta verdaderamente destacable que para el 32,65 por ciento de los
promotores de los planes agrupados suponga la primera experiencia en la realizacion
de un plan formativo.
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Tabla 43. EMPRESAS QUE HAN REALIZADO PLANES DE FORMACION CON
ANTERIORIDAD A LA CONVOCATORIA.

HAN REALIZADO PLANES CON ANTERIORIDAD
NO SI
PORCENTAIJE PORCENTAIJE
TOTAL 15,44% 84,56%
EMPRESA 7,00% 93,00%
AGRUPADOS 32,65% 67,35%

Por su parte, en la Tabla 44, es posible detectar los sectores en los que existia una
menor experiencia previa en la elaboracion de planes formativos, destacando en este
sentido:

- En lo relativo a planes de empresa, los sectores en los que los Acuerdos han
tenido un mayor impacto en el fomento de la elaboracion, por vez primera, de
planes formativos son: Artes Graficas, Otros Servicios, Consultoras de
Planificacion, y Alimentacion y Bebidas.

- Por su parte, con respecto a los planes agrupados, los sectores en los que este
impacto ha sido mayor han sido los siguientes: Hosteleria, Comercio,
Transportes y Alimentacion y Bebidas.

Tabla 443!, EMPRESAS QUE NO HAN REALIZADO CON ANTERIORIDAD
PLANES FORMATIVOS. POR COMISION PARITARIA.

PORCENTAJE DE RESPONSABLES DE PLANES DE EMPRESA Y PROMOTORES DE PLANES
AGRUPADOS QUE NO HAN REALIZADO CON ANTERIORIDAD PLANES FORMATIVOS.

COMISIONES PARITARIA SECTORIALES PLANESDE
EMPRESA

ALIMENTACION Y BEBIDAS 7,69
ARTES GRAFICAS 50,00
BANCOS Y CAJAS 0
COMERCIO 0
CONSULTORAS DE PLANIFICACION 14,28
METAL 1,61
QUIMICAS 435
SEGUROS 0

31 En el apartado de la Tabla relativo a otras Comisiones y planes sin Comision Sectorial se incluyen
aquellos sectores que, cuentan con menos de cinco planes agrupados y aquéllos que no se encuadran
en ninguna de las comisiones Paritarias Sectoriales constituidas.
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OTROS SERVICIOS 16,66
SEGURIDAD PRIVADA 0
OTRAS COMISIONES PARITARIAS SECTORIALES Y PLANES SIN COMISION 11,43
PARITARIA SECTORIAL

COMISIONES PARITARIA SECTORIALES PLANES

AGRUPADOS

ALIMENTACION Y BEBIDAS 25,00
COMERCIO 46,15
HOSTELERIA 57,14
METAL 17,24
QUIMICAS 11,11
OTROS SERVICIOS 16,66
TRANSPORTES 42,85
OTRAS COMISIONES PARITARIAS SECTORIALES Y PLANES SIN COMISION 50,00
PARITARIA SECTORIAL

Por su parte, y centrdndonos exclusivamente en los planes de empresa, es posible
apreciar en la Tabla 45, como en términos generales, a medida que disminuye la
dimension media de las empresas, lo hace también el porcentaje de empresas que como
consecuencia de los Acuerdos ha procedido a elaborar por vez primera un plan
formativo.

Tabla 45. EMPRESAS QUE NO HAN REALIZADO CON ANTERIORIDAD PLANES
FORMATIVOS. POR TAMANO DE EMPRESA.

PORCENTAJE DE EMPRESAS QUE NO HAN REALIZADO

CON ANTERIORIDAD PLANES FORMATIVOS.

DIMENSION. NUMERO DETRABAJADORES PLANES DE EMPRESA

DE 200 A 299 10,53
DE 300 A 499 8,93
DE 500 A 999 3,77
DE 1000 A 4999 6,82
DE 5000 A 19999 0
20000 O MAS 0

7.5 EVALUACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS CON
EL PLAN.

Una vez que una empresa o agrupacion de empresas ha concluido su plan de formacion,
para conocer si la inversion realizada con el mismo ha permitido que se cumplieran los
objetivos previstos e introducir las correcciones y arreglos oportunos, conviene
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proceder a la evaluacion del plan realizado. Ciertamente esta evaluacion contribuye,
igualmente, al desarrollo de modelos que permiten con el tiempo una formacion de
mayor calidad.

En principio, se puede considerar que todas las empresas deberian realizar una
evaluacion de cualquier plan de formacion que realizasen, de igual modo que seria
aconsejable un seguimiento y control del conjunto de las actividades desarrolladas por
las mismas. Si observamos los datos recogidos en la Tabla 46 podemos apreciar como
practicamente en el 100 por cien de los planes aprobados en el segundo plazo de la
convocatoria de 1993 esta previsto realizar esta evaluacion.

Tabla 46. EVALUACION DEL PLAN FORMATIVO.

EVALUACION DEL PLAN
PORCENTAJE DE PLANES PORCENTAJE DE PLANES
QUE NO TIENEN PREVISTA | QUE Si TIENEN PREVISTA
' EVALUACION - EVALUACION

TOTAL | 1,73% | 98.,27%
PLANES DE 2,09% 97,91%
EMPRESA | _
PLANES 1,02% 98,98%
AGRUPADOS

7.6 LOS DESTINATARIOS DE LA FORMACION.

Uno de los principales motivos que propiciaron la firma del Acuerdo Nacional de
Formacién Continua, y de su complementario Acuerdo Tripartito, fue la busqueda de
mecanismos que permitieran fomentar, no sélo la inversién en formacion continua de
los trabajadores, sino también su adecuacion a las necesidades reales del sistema
productivo. Ciertamente, la realizacion de planes de formacién a nivel de empresa y
agrupaciones de empresas supone el medio mas eficaz para lograr esta adecuacion, ya
que son los propios agentes sociales quienes definen, por un lado, que tipo de acciones
formativas han de aplicarse en funcion de las necesidades identificadas, y por otro, los
colectivos de trabajadores que se benefician de las mismas.

En la practica, es de esperar que tanto las necesidades como los colectivos de
trabajadores prioritarios para participar en acciones formativas varien en funcion de la
actividad de la empresa, existiendo, a este respecto, ciertas regularidades a nivel de
sector.

A partir de la informacidén suministrada por los responsables y promotores de planes
de formacion a FORCEM, relativa a los participantes en acciones formativas
financiadas directamente por los fondos asignados al Acuerdo Nacional de Formacion
Continua, es posible identificar cuales han sido los colectivos de trabajadores sobre los
que con caracter prioritario se han desarrollado tales acciones. Concretamente, son
cuatro los criterios de clasificacion empleados para identificar y agrupar a los
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participantes en tales acciones formativas: el tipo de ocupacion, el area funcional
dentro de la empresa, la edad y el sexo.

a.- Areas funcionales prioritarias para el desarrollo de las acciones formativas
financiadas con cargo a las ayudas de 1993.

La distribucion del conjunto total de participantes en acciones formativas desarrolladas
con cargo a las ayudas financieras de 1993 muestra cobmo por areas funcionales, las
areas de Produccion, con un 29,13 por ciento, y Administracion, con un 24,18 por
ciento, agrupan la mayor parte de tales participantes, seguidos de Comercial y
Mantenimiento, con un 22,72 y un 19,25 por ciento respectivamente, y, con menor
peso, el area de Direccidn, con un 4,71 por ciento del total de participantes. Por tipo de
plan, es posible observar (Tablas 47 y 48), como las acciones financiadas por
FORCEM relativas a planes agrupados, se han centrado principalmente en la
formacién del personal de Produccion y Administracién, que conjuntamente
representan el 68,13 por ciento del total de participantes, y en menor medida el area
Comercial (17,49 por ciento), mientras que en los planes de empresa, las areas
prioritarias, sin existir tantas diferencias como en los planes agrupados, han sido, por
este orden: Produccion, Comercial y Mantenimiento.

En el andlisis por sectores, las diferencias son notables, debido fundamentalmente a las
peculiaridades de cada rama de actividad, lo cual puede ser indicativo, de como las
acciones formativas financiadas con cargo a las ayudas de 1993 han respondido a las
necesidades de cada sector. A este respecto, de la informacion contenida en las Tablas
47 y 48 es posible efectuar los siguientes comentarios:

Por un lado, en lo relativo a los planes de empresa, entre los sectores en los que los
participantes pertenecientes al area de Produccion han sido mayoria destacan
principalmente: seguridad Privada, Consultoras de Planificacion, Limpieza Publica,
Textil y de la Confeccion, sanidad, y Hosteleria. Los sectores en los que destaca el
porcentaje de participantes pertenecientes al area comercial son: Grandes Almacenes,
otros Servicios, Comercio, Entidades de Financiacién y Arrendamiento Financiero y
Bancos y Cajas. Por su parte, el area de Administracion tiene una especial relevancia
en Seguros, Perfumeria y Afines, Bancos y Cajas y Editoriales y Prensa; mientras que
Mantenimiento destaca por el alto porcentaje de participantes en los sectores de
Transportes y Electricidad.

Por otro lado, con respecto a los planes agrupados, destaca el hecho de que en la mayor
parte de los sectores, las acciones formativas financiadas por FORCEM se han ocupado
principalmente de los trabajadores de Produccidn, incluso en mayor medida que los
planes de empresa. No obstante, en los sectores de Bancos y Cajas, Seguros, y
Construccion, la mayoria de los participantes corresponden al area de Administracion,
mientras que en el sector del Comercio, el area funcional prioritaria es, como no podria
ser de otro modo, el area Comercial.

Finalmente, con respecto a los planes intersectoriales, hay que indicar que la mayoria
de los participantes en las acciones formativas financiadas con cargo a los fondos
disponibles en 1993 corresponden al area de Administracion, con un 49,29 por ciento
del total, seguido, a mayor distancia, de Produccion.
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Tabla 47. AREAS FUNCIONALES. PLANES DE EMPRESA.

EIMI}};I{];:ZSSRE DIRECCION ADMINISTRACION COMERCIAL MANTENIMIENTO PRODUCCION
SIN ASIGNAR 2,52 21,17 8,24 14,37 53,70
ALIMENTACION Y 3,30 21,99 31,18 11,76 31,77
BEBIDAS

ARTES GRAFICAS 1,97 17,08 20,13 3,85 56,98
BANCOS Y CAJAS 537 40,58 51,41 0,53 211
COMERCIO 1,72 12,11 58,60 3,37 24,20
CONSTRUCCION 4,03 31,12 1,36 3,00 60,49
EDITORIALES Y 0,51 36,73 20,92 0,00 41,84
PRENSA

ENSENANZA 93,07 6,93 0,00 0,00 0,00
PRIVADA

SECTOR ELECTRICO 4,42 16,98 18,71 34,31 25,58
GRANDES 2,78 9,70 81,51 2,83 3,18
ALMACENES

HOSTELERIA 15,41 14,80 1,65 2,70 65,44
CONSULTORAS DE 7,84 10,01 2,03 2,18 77,94
PLANIFICACION

METAL 2,89 15,46 10,13 20,97 50,56
QUIMICA 2,74 19,80 17,01 12,78 47,67
SEGUROS 2,90 55,92 22,75 1,45 16,98
OTROS SERVICIOS 1,93 10,99 66,44 2,64 18,00
SANIDAD 3,83 30,64 0,00 0,00 65,53
SEGURIDAD 0,86 3,22 0,19 0,94 94,80
PRIVADA

TEXTIL Y DE LA 0,56 14,01 5,88 14,01 65,55
CONFECCION

TRANSPORTES 2,15 21,15 9,69 58,10 8,90
ACTIVIDADES 1,89 32,08 22,64 11,32 32,08
AGRARIAS,

FORESTALES Y

PECUARIAS

RECOGIDA DE 2,98 18,87 0,00 8,28 69,87
BASURA, LIMPIEZA

VIARIA Y

SANEAMIENTO

URBANO

PERFUMERIA Y 4,13 51,24 0,00 2,48 42,15
AFINES

ENTIDADES DE 1,78 14,95 63,35 5,34 14,59
FINANCIACION Y

ARRENDAMIENTO

FINANCIERO

TOTAL PLANES 3,93 21,61 24,45 2321 26.80
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Tabla 48. AREAS FUNCIONALES. PLANES AGRUPADOS.

PLANES AGRUPADOS DIRECCIONADMINISTRACION COMERCIAL MANTENIMIENTO PRODUCCION
SIN ASIGNAR 0,65 16,94 41,37 8,14 32,90
ALIMENTACION y 1,94 8,45 38,48 3,58 47,55
BEBIDAS
ARTES GRAFICAS 2,94 10,78 13,24 9,31 63,73
BANCOS Y CAJAS 0,00 100,00 0,00 0,00 0,00
COMERCIO 8,16 5,85 84,31 0,15 1,53
CONSTRUCCION 13,40 48,79 6,60 4,25 26,95
EDITORIALES ¥ PRENSA 15.82 0.00 2,85 0,00 81,33
%ﬁg%)NfA 13,34 11,02 0,00 0,00 75,64
HOSTELERIA 8,23 10,64 4,17 1,71 75,25
g&ﬁ%gg%%% 0,44 1,99 13,05 0,38 83,63
METAL 421 13,54 9,91 13,30 59,04
QUIMICA 3,52 21,13 23,10 9,34 42,91
SEGUROS 4,09 57,31 22,22 1,17 15,20
OTROS SERVICIOS 1,38 3,44 1,76 39,14 54,28
SANIDAD 9,25 13,01 1,49 1,88 74,37
SEGURIDAD PRIVADA 0,00 0,00 0,00 0,00 100,00
E%’ﬁ;%‘é@%ﬁ 6,32 0,53 1,32 2,11 89,74
TRANSPORTES 1,09 13,79 7,38 4,04 73,69
AUTOESCUELAS 0,00 5,05 0,00 0,00 94,95
MARINA MERCANTE 0,00 0,00 0,00 25,00 75,00
INTERSECTORIALES 6,45 49,29 12,91 8,99 22,36
TOTAL PLANES 7,06 31,95 17,49 731 36,18

b. - Grupos profesionales prioritarios para el desarrollo de las acciones formativas
financiadas con cargo a las ayudas de 1993.

El mayor porcentaje de participantes en el conjunto de acciones formativas financiadas
por FORCEM, corresponde al grupo de Trabajadores Cualificados, que representan el
34,85 por ciento del total, seguido por los grupos de Técnicos, Mandos Intermedios y
Trabajadores no Cualificados, los cuales suponen respectivamente el 20,37; 20,04y
19,29 por ciento del total de participantes, mientras que el grupo de Directivos, con un
5,45 por ciento, se encuentra a cierta distancia del resto.

Los planes de empresa son los que en conjunto prestan mayor atencién a los
Trabajadores cualificados y No cualificados, ya que estos grupos representan en
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conjunto el 85,13 por ciento del total de participantes en acciones formativas
financiadas por FORCEM correspondientes a este tipo de planes. Por su parte, los
planes agrupados, aun cuando centran su atencion en el grupo de Trabajadores
Cualificados (44,97 por ciento del total de participantes correspondientes a este tipo de
planes), sin embargo, permiten una mayor participacion a los Técnicos y Mandos
Intermedios, que a los Trabajadores no cualificados.

Por sectores, como en el caso anterior, las diferencias son notables, respondiendo
quizas a las peculiaridades de cada rama de actividad. De este modo, de la observacion
de las Tablas 49 y 50 es posible realizar los siguientes comentarios:

En primer lugar, tanto en el caso de los planes agrupados como en el de los
planes de empresa, los sectores en los que los Trabajadores No cualificados han
tenido mayor participacion en las acciones formativas financiadas
por-FORCEM, han sido Seguridad Privada y Otros Servicios; y, ademas, en el
caso de los planes de empresa, Actividades Agrarias, Forestales y Pecuarias.

En segundo lugar, en el caso de planes agrupados, el grupo de Técnicos ha sido
prioritario en las acciones formativas financiadas por FORCEM en los sectores
de Consultoras de Planificacion y Editoriales y Prensa, mientras que en el caso
de planes de empresa, destacan especialmente, ademas del sector de Consultoras
de Planificacion, los de Ensenanza Privada y Construccion.

En tercer lugar, los sectores en los que el grupo de Mandos Intermedios ha
tenido mayor relevancia son, Bancos y Cajas -y Marina Mercante en el caso de-
los planes agrupados; y Grandes Almacenes y Transportes, en los planes de
empresa.

En cuarto lugar, en lo relativo a los Trabajadores cualificados, los mayores
porcentajes de participacion corresponden, en los planes agrupados, a
Autoescuelas, Marina Mercante y Seguros, y a Artes Graficas, Sanidad y
Bancos y Cajas en los planes de empresa.

Finalmente, es de interés destacar como los Directivos han tenido un mayor
nivel de participaciéon en los planes agrupados que en los de empresa,
destacando, en el primer caso los sectores de Ensefianza Privada y Editoriales y

Prensa, y, en el segundo, Hosteleria y nuevamente Ensenanza Privada.

Tabla 49. GRUPOS PROFESIONALES. PLANES DE EMPRESA.

PLANES DE DIRECTIVOS MANDOS TECNICOS TRABAJADORES TRABAJADORES
EMPRESA INTERMEDIO CUALIFICADOS NO
CUALIFICADOS

SIN ASIGNAR 5,06 19,39 15,96 49,23 10,37
ALIMENTACION ¥ 4,66 26,66 19,66 38,00 11,02
BEBIDAS

ARTES GRAFICAS 3,72 15,92 14,99 55,40 9,96
BANCOS Y CAJAS 6,63 19,71 20,87 48,74 4,04
COMERCIO 2,72 28,93 6,49 45,04 16,83
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CONSTRUCCION 4,39 19,33 53,55: 22,14 0,59
EDITORIALES y 1,53 25,00 35,20 38,27 0,00
PRENSA

ENSENANZA 12,63 4,16 83,20 0,00 0,00
PRIVADA

SECTOR ELECTRICO 7,54 14,69 27,16 42,19 8,42
GRANDES 4,94 38,95 2,22 29,33 24,07
ALMACENES

HOSTELERIA 14,68 28,30 11.15 36,34 9,53
CONSULTORAS DE 8,26 11,07 72,23 8,16 0,28
PLANIFICACION

METAL 6,66 15,94 24,41 38,47 14,51
QUIMICA 3,82 17,98 30,33 36,91 10,95
SEGUROS 2,90 22,69 31,12 40,49 2,80
OTROS SERVICIOS 0,58 7,76 9,34 24,20 58,12
SANIDAD 3,79 3,47 21.24 52,05 19,45
SEGURIDAD 0,08 0,68 0,51 15",63 83,10
PRIVADA

TEXTIL Y DE LA 11,20 24,93 19,61 35,57 8,68
CONFECCION -

TRANSPORTES 2,34 31,78 16,08 14,68 35,12
ACTIVIDADES 0,06 0,91 0,04 0,07 98,92
AGRARIAS,

FORESTALES Y

PECUARIAS

RECOGIDA DE 2,88 23,40 8,65 25,64 39,42
BASURA, LIMPIEZA

VIARIA'Y

SANEAMIENTO

URBANO

PERFUMERIA Y 2,48 10,74 1,65 54,55 30,58
AFINES

ENTIDADES DE 12,46 24,56 39,50 9,61 13,88
FINANCIACION Y

ARRENDAMIENTO

FINANCIERO

TOTAL PLANES 4,73 21,28 20,90 31,67 21,43
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Tabla 50. GRUPOS PROFESIONALES. PLANES AGRUPADOS.

PLANES AGRUPADOS | DIRECTIVOS MANDOS TECNICOS | TRABAJADORES | TRABAJADORES
INTERMEDIOS CUALIFICADOS | NO CUALIFICAD(
SIN ASIGNAR 0,74 27,14 8,55 39,78 23,79
ALIMENTACION 3,94 9,23 9,91 56,70 20,23
BEBIDAS
ARTES GRAFICAS 2,94 22,55 36,76 37,75 0,00
BANCOS Y CAJAS 4,05 36,49 28,38 31,08 0,00
COMERCIO 8,21 20,95 2,14 50,57 18,13
CONSTRUCCION 13,23 17,79 22,17 38,75 8,06
EDITORIALES y 15,82 2,85 71,52 2,53 7,28
PRENSA
ENSENANZA PRIVADA 16,27 29,67 32,67 17,27 4,13
HOSTELERIA 8,76 20,97 3,18 52,49 14,60
CONSULTORAS DE 1,21 3,29 90,99 4,51 0,00
PLANIFICACION
METAL 5,42 15,23 17,25 53,24 8,86
QUIMICA 4,74 17,04 25,28 45,24 7,70
SEGUROS 3,51 18,71 13,45 64,33 0,00
OTROS SERVICIOS 2,05 3,11 3,33 5,61 85,91
SANIDAD 8,42 23,66 23,15 39,26 5,52
SEGURIDAD PRIVADA 0,00 0,00 3,00 10,62 86,37
TEXTIL Y DE LA 6,32 12,37 33,42 34,74 13,16
CONFECCION
TRANSPORTES 3,21 15,42 12,80 57,63 10,94
AUTOESCUELAS 0,00 0,00 0,00 100,00 0,00
MARINA MERCANTE 0,00 30,00 0,00 67,50 2,50
INTERSECTORIALES 6,70 14,64 20,70 47,41 10,55
TOTAL PLANES 7,74 16,11 18,71 44,97 12,48
AGRUPADOS
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c. - Edad y sexo de los participantes en acciones formativas financiadas por
FORCEM.

El mayor porcentaje de participacion en las acciones formativas financiadas por
FORCEM corresponde a trabajadores entre 25 y 45 afios, con un 71,03 por ciento del
total, mientras que los jovenes menores de 25 afios, y los trabajadores méas veteranos
(mayores de 45 anos) suponen respectivamente el 8,39 y 20,59 por ciento. Los planes
de empresa, en relacion con los planes agrupados, se caracterizan por tener una mayor
participacion relativa de los trabajadores mayores de 45 afios, siendo esta participacion
inferior en el caso de los menores de 25 afos.

Por sectores, tal y como se desprende de las tablas 51 y 52, destacan las siguientes
circunstancias:

- Por un lado, el alto porcentaje de participacion de menores de 25 afios que se
produce en los sectores de Seguridad Privada y Comercio en el caso de los
planes de empresa, y de Editoriales y Prensa, Otros servicios, y confeccion y
Textil, en el caso de los planes agrupados.

- Por otro lado, en el caso de los trabajadores mas veteranos, los porcentajes mas
elevados de participacion en el caso de planes de empresa se producen en las
Entidades de Financiacion y Arrendamiento Financiero, y los sectores
Confeccion y Textil, Alimentacion y Bebidas, y Trasportes. Por su parte, en el
caso de los planes agrupados, los valores mas altos se producen en los sectores
de Artes Graficas, Marina Mercante, y, nuevamente, en las Entidades de
Financiacion y Arrendamiento Financiero.

Tabla 51. ACCIONES FORMATIVAS EN PLANES DE EMPRESA POR EDAD DE
LOS PARTICIPANTES.

PLANES DE EMPRESA MENORES | ENTRE25Y 45 MAYORES DE
DE 25 ANOS | ARoOs 45
ANOS

SIN ASIGNAR 421. 78,19 17,59
ALIMENTACION Y BEBIDAS 2,83 66,14 31,03
ARTES GRAFICAS 9,94 68,27 21,79
BANCOS Y CAJAS 11,25 65,47 23,28
COMERCIO 27,79 66,90 531
CONSTRUCCION 3,33 71,06 25,61
EDITORIALES Y PRENSA 0,57 79,31 20,11
ENSENANZA PRIVADA 1,48 98,35 0,16
SECTOR ELECTRICO 1,99 73,10 24,91
GRANDES ALMACENES 18,51 75,58 5,91
HOSTELERIA 4,44 82,42 13,14
CONSULTORAS DE PLANIFICACION 11,63 78,93 9,45
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METAL 2,57 69,34 28,09
QUIMICA 2,16 70,29 27,55
SEGUROS 342 87,63 8,95
OTROS SERVICIOS 5,28 77,49 17,23
SANIDAD 6,21 79,10 14,69
SEGURIDAD PRIVADA 38,03 60,15 1,82
TEXTIL Y DELA CONFECCION 2,24 58,54 39,22
TRANSPORTES 2,99 66,12 30,89

ACTIVIDADES AGRARIAS, 3,85 74,04 22,12

FORESTALES Y PECUARIAS

RECOGIDA DE BASURA, LIMPIEZA 2,69 89,23 8,08

VIARIA Y SANEAMIENTO URBANO

PERFUMERIA Y AFINES 16,24 64,96 18,80
ENTIDADES DE FINANCIACIONY 2,49 56,23 41,28

ARRENDAMIENTO FINANCIERO

TOTAL PLANES 6,32 69,56 24,11

Tabla 52. ACCIONES FORMATIVAS EN PLANES AGRUPADOS POR EDAD DE
LOS PARTICIPANTES.

PLANES AGRUPADOS MENORES DE | ENTRE25Y45 | MAYORES
25 ANOS ANOS DE 45 ANOS

SIN ASIGNAR 17,85 53,87 28,28
ALIMENTACION Y BEBIDAS 15,45 77,34 7,21

ARTES GRAFICAS 5,79 59,47 34,74
BANCOS Y CAJAS 4,94 95,06 0,00

COMERCIO 18,26 75,24 6,50
CONSTRUCCION 19,55 71,15 9,30
EDITORIALES Y PRENSA 50,00 40,00 10,00
ENSENANZA PRIVADA 1,55 79,11 19,34
HOSTELERIA 15,14 77,60 7,26
CONSULTORASDE PLANIFICACION 2,78 89,76 7,47
METAL 11,66 72,78 15,56
QUIMICA 4,72 78,21 17,06
SEGUROS 2,92 92,40 4,68
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OTROS SERVICIOS 44,62 41,41 13,97
SANIDAD 5,02 86,52 8,46
SEGURIDAD PRIVADA 25,00 71,43 3,57
TEXTIL Y DE LA CONFECCION 39,21 53,16 7,63
TRANSPORTES 5,19 92,18 2,63

AUTOESCUELAS 1,30 72,73 25,97
ENTIDADES DE FINANCIACION Y 13,97 51,40 34,64

ARRENDAMIENTO FINANCIERO

MARINA MERCANTE 10,00 62,50 27,50
INTERSECTORIALES 14,70 77,06 8,24
TOTALPLANES 14,70 75,49 9,80

Por sexos, del total de participantes en acciones formativas financiadas por FORCEM,
tan solo el 31,53 por ciento corresponde a mujeres. Este porcentaje, aunque reducido,
se corresponde aproximadamente con la distribucion por sexos que, segun datos de la
Encuesta de Poblacion Activa, se produce para el conjunto de asalariados a nivel
nacional, y concretamente para los asalariados del sector privado>2. No produciéndose
diferencias dignas de mencion entre planes de empresa y planes agrupados.

Por sectores, tal y como se recoge en las Tablas 53 y 54, como en casos anteriores, se
producen importantes diferencias. A este respecto:

- Por un lado, en el caso de planes de empresa, los mayores porcentajes de
participacion femenina se produce en los sectores de Sanidad, Comercio,
Transportes y Ensefianza Privada.

- Por su parte, en el caso de los planes agrupados, la mayor participacion
femenina se produce igualmente en los sectores de Sanidad y Ensenanza
Privada, -ademas de en los sectores de Otros Servicios, Editoriales y Prensa, y
ene las Entidades de Financiacion y Arrendamiento Financiero.

Tabla 53. ACCIONES FORMATIVAS EN PLANES DE EMPRESA POR SEXO DE
LOS PARTICIPANTES.

PLANES DE EMPRESA PORCENTAJE PORCENTAJE DE

DE HOMBRES MUJERES
SIN ASIGNAR 82,33 17,67
ALIMENTACION Y BEBIDAS 80,79 19,21
ARTES GRAFICAS 79,22 20,78

32 En el cuarto trimestre de 1993, del total de trabajadores asalariados, el 65,41 por ciento eran hombres
frente a un 34,58 de mujeres. No obstante, en el sector privado, tal y corno es definido por la Encuesta
de Poblacion Activa, el porcentaje de mujeres es ligeramente inferior, un 32,11 por ciento frente a un
67,89 por ciento de hombres.
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BANCOS Y CAJAS 73,09 26,91
COMERCIO 36,07 63,93
CONSTRUCCION 87,53 12,47
EDITORIALES Y PRENSA 64,94 35,06
ENSENANZA PRIVADA 50,08 49,92
SECTOR ELECTRICO 89,24 10,76
GRANDES ALMACENES 61,33 38,67
HOSTELERIA 68,58 31,42
CONSULTORAS DE PLANIFICACION 67,42 32,58
METAL 89,95 10,05
QUIMICA 83,67 16,33
SEGUROS 66,84 33,16
OTROSSERVICIOS 59,93 40,07
SANIDAD 21,47 78,53
SEGURIDAD PRIVADA 89,17 10,83
TEXTIL Y DELA CONFECCION 70,87 29,13
TRANSPORTES 36,25 63,75
ACTIVIDADES AGRARIAS, FORESTALES 96,45 3,55
Y PECUARIAS

RECOGIDA DE BASURA, LIMPIEZA 95,96 4,04
VIARIA Y SANEAMIENTO URBANO

PERFUMERIA Y AFINES 55,56 44,44
ENTIDADES DE FINANCIACION y 78,65 21,35
ARRENDAMIENTO FINANCIERO

TOTAL PLANES 68,32 31,68

Tabla 54. ACCIONES FORMATIVAS EN PLANES DE AGRUPADOS POR SEXO DE
LOS PARTICIPANTES.

PLANES AGRUPADOS PORCENTAJE PORCENTAJE DE
DE HOMBRES MUJERES
SIN ASIGNAR 57,23 42,77
ALIMENTACION YBEBIDAS 76,14 23,86
ARTES GRAFICAS 78,95 21,05
BANCOS Y CAJAS 51,92 48,08
COMERCIO 62,02 37,98
CONSTRUCCION 77,71 22,29
EDITORIALES Y PRENSA 50,00 50,00
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ENSENANZA PRIVADA 48,20 51,80
HOSTELERIA ’ 66,51 33,49
CONSULTORAS DE PLANIFICACION 69.51 30.49
METAL 90,64 9,36
QUIMICA 60,96 39,04
SEGUROS 53,80 46,20
OTROS SERVICIOS 47,69 52,31
SANIDAD 28,36 71,64
SEGURIDAD PRIVADA 100,00 0,00
TEXTIL Y DE LA CONFECCION 74,49 25,51
TRANSPORTES 74,62 25,38
AUTOESCUELAS 81,82 18,18
ENTIDADES DE FINANCIACION y 49,16 50,84
ARRENDAMIENTO FINANCIERO

MARINA MERCANTE 100,00 0,00
INTERSECTORIALES 62,61 37,39
TOTAL PLANES 68,94 31,06
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Modulo 1

ANALISIS DE LA
EFICACIA DESDE LA
OPTICA DE LA
GESTION PARITARIA




OCTAVA PARTE: ANALISIS DE LA EFICACIA DESDE
LA OPTICA DE LA GESTION PARITARIA.

8.1 INTRODUCCION.

Junto a los objetivos de estimular la inversion en formacion, aumentar los niveles de
cualificacion de los trabajadores y desarrollar modelos formativos que promuevan una
formacion de calidad, los Acuerdos establecen un cuarto objetivo consistente en que la
formacién continua en Espana, al igual que ocurre en otros paises de nuestro entorno,
se planifique y ponga en practica bajo los principios de autoorganizacidén y gestion
paritaria a través de la negociacion colectiva.

Como se afirma en los propios Acuerdos reiteradamente y en el Programa Nacional de
Formacion Profesional, el protagonismo y la responsabilidad principal en lo relativo a
la formacion de los trabajadores ocupados debe recaer sobre las empresas y los
trabajadores, correspondiendo a éstos o a sus representantes legales la organizacion,
gestion e imparticion de esta, creando para ello los entes paritarios que fueren
necesarios.

En este sentido, hay que sefialar que tradicionalmente en Espafia el tema de la
formacién continua ha sido objeto de un escaso tratamiento contractual. Se puede
incluso afirmar que la negociacion colectiva abordaba, salvo excepciones, en medida
limitada, con un contenido relativamente pobre, y con una escasez notable de
compromisos concretos, la problematica de la formacioén continua. Y todo ello a pesar
de que lo previsto en algunos de los articulos del Estatuto de los Trabajadores, referidos
a esta materia, quedaba en la practica condicionado a lo que al respecto se pactara en
los convenios colectivos.

La negociacién colectiva, en sus distintos niveles, juega en el marco de los Acuerdos
un papel determinante a la hora de fijar las prioridades y criterios especificos que han
de orientar la elaboracién de planes de formacidén concretos. En este sentido hay que
indicar que los Acuerdos han estimulado de forma determinante el que la negociacion
colectiva contemple en su seno la problematica de la formacion continua. Los
Acuerdos Sectoriales Especificos sobre esta materia y los Convenios Colectivos que
recogen el Acuerdo Nacional-de Formacién Continua afectaban, a fecha de diciembre
de 1993, es decir, a tan so6lo un ano desde la firma de este, a mas de 6.500.000
trabajadores.

8.2 EL FUNCIONAMIENTO DE LOS ENTES PARITARIOS.

En el «Acuerdo Nacional de Formacién Continua» y en el «Acuerdo Tripartito en
Materia de Formacion Continua de los Trabajadores Ocupadosy», se contemplan los
siguientes entes y comisiones de caracter paritario con funciones concretas en la
gestion, control y seguimiento de los Acuerdos:
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v La Comisién Mixta Estatal de Formacion Continua, constituida el 22 de febrero
de 1993 de conformidad con lo previsto en el articulo 14 del Acuerdo Nacional.
Esta comisién esta compuesta por 8 representantes de las organizaciones
sindicales y 8 representantes de las organizaciones empresariales firmantes del
Acuerdo.

v" El Ente Paritario Estatal esta constituido por las partes firmantes del Acuerdo
Nacional y es al que el INEM transfiere las cantidades correspondientes de la
cuota de formacion profesional destinadas a la financiacion del Acuerdo. Como
ya ha sido indicado en la introduccion del Informe, este Ente tomé la--forma
juridica de fundacién docente privada y la denominacion de «Fundacion para la
Formacion Continua» (FORCEM). Se constituyo el dia 19 de mayo de 1993 por
las organizaciones empresariales CEOE y CEPYME, y las sindicales UGT,
CCOO y CIG, y fue oficialmente reconocida e inscrita como Fundacién por el
Ministerio de Educaciéon y Ciencia por Orden Ministerial de 4 de junio de 1993.
También se indicé con anterioridad que la Junta de Gobierno de FORCEM
coincide en su composiciéon con la Comision Mixta Estatal de Formacion
Continua.

v" Las comisiones Paritarias Sectoriales previstas en los Convenios Colectivos
Sectoriales Estatales, o en los Acuerdos Especificas que pudieran suscribirse en
este ambito, e integradas por los representantes de las organizaciones
Empresariales y Sindicales, tienen las siguientes funciones:

- Velar por el cumplimiento del Acuerdo en el ambito correspondiente.

- Establecer los criterios orientativos sefialados para los Planes de Formacion.

- Resolver las discrepancias surgidas en el tramite previsto en el art. 1133 del
Acuerdo respecto a planes de formacidén de empresas en ese ambito sectorial.

- Aprobar las solicitudes de planes agrupados sectoriales de formacion y
elevarlos, para su financiacion, a la Comision Mixta Estatal de Formacion
Continua.

- Elaborar estudios e investigaciones.

- Ejecutar los acuerdos de la comision Mixta Estatal de Formacion Continua
y de la Comision Tripartita Nacional.

- Realizar una memoria anual de la aplicaciéon del Acuerdo en su ambito
correspondiente.

A finales de 1993 el nimero de Comisiones Paritarias Sectoriales constituidas
alcanzaba, como ya hemos indicado, la cifra de 18. Las atribuciones de estas
comisiones, en los acuerdos sectoriales suscritos, varian de forma notable de un
acuerdo a otro, aunque todas ellas se inscriben genéricamente dentro de lo dispuesto
al respecto en el articulo 15 del Acuerdo Nacional de Formacion Continua.

v" Organos Territoriales. El Acuerdo Nacional, en su articulo 14 h), otorga a la
Comision Mixta Estatal de Formacion Continua la responsabilidad de acordar
la constitucion de los 6rganos territoriales que mejor contribuyan al desarrollo
del Acuerdo. Esta Comisidén aprobo en su reunion del 22 de diciembre de 1993

33 «... si surgieran discrepancias respecto al contenido del Plan de Formacion se abrira un plazo de 15

dias a efectos de dilucidar las mismas entre la direccion de la empresa y la representacion de los
trabajadores. De mantenerse las discrepancias transcurrido dicho plazo, cualquiera de las partes podra
requerir la intervencion de la Comision Mixta Estatal o de la Paritaria Sectorial...».
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la regulacion de estos organos territoriales, que en ningiin caso podran superar
el nimero de ocho miembros, y cuyas funciones no serdn ejecutivas hasta que
exista acuerdo expreso en tal sentido por parte de la mencionada Comisién
Mixta. Cabe sefialar igualmente que en 1993 solicitaron su constitucion las
Comisiones Territoriales de Cataluiia, Galicia y Valencia.

Con respecto al funcionamiento de los entes paritarios constituidos se puede realizar
las siguientes observaciones:

De una parte, cabe resaltar que la coincidencia en cuanto a composicion entre la
Comision Mixta Estatal y la Junta de Gobierno de FORCEM ha sido un factor
determinante a la hora de agilizar el desarrollo de las previsiones de los Acuerdos
durante 1993.

De otra parte, se han puesto a punto unos procesos y circuitos administrativos que
integran de forma mas que aceptable los aspectos técnicos de la financiacion y
seguimiento de los planes de formacion, con las decisiones y el protagonismo que los
Acuerdos, y su posterior desarrollo, reservan a entes paritarios tales como: la Comision
Mixta Estatal, la Junta de Gobierno y la Comision Permanente de FORCEM vy las
Comisiones Paritarias Sectoriales.

Finalmente, y con respecto a las Comisiones Paritarias Sectoriales, hay que indicar,
que al menos durante 1993, no han respondido a las expectativas y la importancia que
los Acuerdos les asignaban en todo lo relativo a la concrecion de prioridades y, en
general, en lo relativo al establecimiento de los criterios orientativos plasmados en
el articulo 8** del Acuerdo Nacional. A juicio del equipo investigador esta falta de
respuesta se debe a las siguientes razones:

- En primer lugar, se trata del primer afio de vigencia de los Acuerdos con todos
los problemas de funcionamiento que ello ha supuesto para las Comisiones
Paritarias Sectoriales.

- En segundo lugar, la determinacion de prioridades y, en general, de criterios
orientativos no solo constituye una tarea delicada y dificil que exige tiempo,
sino también medios para la realizacién de estudios prospectivos. Hay que tener
presente que junto a sectores en los que las necesidades formativas son
homogéneas y relativamente faciles de pronosticar, otros sectores resultan muy
heterogéneos, y las necesidades de formacion y su evolucién resultan de dificil
prondstico.

Ademas, y como ha sido ya indicado, en aquellos casos en los que se establecieron por
parte de las Comisiones Paritarias Sectoriales criterios de prioridad, éstos han tenido,
en lo relativo a las convocatorias de 1993, un escaso impacto a la hora de la valoracién
técnica de los planes por parte de FORCEM. Esta situacion se explica, a juicio del
equipo investigador, por las siguientes razones:

34 Estos criterios orientativos abarcan entre otras las siguientes materias:
- Prioridades con respecto a las acciones de formacion continua a desarrollar.
- Orientacion respecto a los colectivos de trabajadores preferentemente afectados por dichas
acciones.
- Enumeracion de los Centros disponibles de imparticion de la formacion...
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- De una parte, porque los criterios de prioridad, cuando han sido establecidos, no
han tenido la suficiente difusién como para ser tomados en consideracion a la
hora de la elaboracién de los planes de formacion.

- De otra, porque en muchos casos los criterios de prioridad establecidos por las
Comisiones Paritarias Sectoriales coinciden casi exactamente con las
prioridades establecidas en la convocatoria de 1993 y a las que ya se ha hecho
referencia.

- Finalmente, en otros casos, porque se trata de criterios de prioridad
caracterizados por su escasa concrecion.

Hay que resaltar que la Junta de Gobierno de la Fundacion, consciente del problema
mencionado, aprobo a finales de 1993 diversos documentos en los que se abordaba la
cuestion de las necesidades de las Comisiones Paritarias sectoriales en todo lo relativo
a apoyo administrativo, técnico y logistico. Esta asistencia abarca especificamente,
entre otras, las siguientes cuestiones:

- Establecimiento de la metodologia de elaboracion de criterios de sector y de los
estudios de necesidades formativas a nivel de ocupaciones.

- Aplicacion de los criterios de sector a la aprobacion de planes agrupados y al
informe de los de empresa.

No obstante, conviene sefnalar de forma categorica, que las comisiones Paritarias
Sectoriales han desempeinado, con relacion a las convocatorias de 1993, el resto de las
importantes funciones o tareas que el Acuerdo les asigna. Funciones tales como la
aprobacion de planes agrupados, elaboracion de informes sobre los planes de empresa,
y en general, llevar a cabo un analisis minucioso de los planes presentados. Tareas y
funciones que se han llevado a cabo a la vez que se definia un fructifero modelo de
coordinacion y de trabajo en comun entre FORCEM y estas Comisiones.

De otra parte, y en relacion también con la intensa labor desarrollada por los entes
paritarios, cabe lamentar que no resultara posible poner en funcionamiento a lo largo
de 1993 el procedimiento destinado a financiar los permisos individuales de formacién.
Este retraso se explica fundamentalmente porque su puesta en practica exigia el
desarrollo del punto quinto del Acuerdo Tripartito, por el que el Gobierno y las
organizaciones firmantes se comprometian a analizar conjuntamente « el alcance que
el ejercicio del permiso individual de formacién pueda tener respecto a la relacion
juridica de Seguridad Social, con el fin de garantizar, de acuerdo con lo establecido en
el Convenio 140 de la OIT, la situacién de alta especial y la posibilidad de suscribir
convenio especial de Seguridad Social». A este respecto, la Orden del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social del 19 de enero de 1994, recogio la posibilidad de que los
trabajadores que al amparo del Acuerdo Nacional de Formacion Continua disfrutasen
de un permiso individual de formacion, pudieran suscribir un Convenio Especial con
la Seguridad Social.
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8.3 EL PROTAGONISMO DE LOS REPRESENTANTES
LEGALES DE LOS TRABAJADORES A NIVEL DE
EMPRESA.

En este sentido hay que comenzar recordando que el Estatuto de los Trabajadores en
su articulo 64.1.3, ¢) consagra el derecho de consulta a los representantes legales de
los trabajadores en la empresa, en caso de que ésta establezca un plan de formacion.
El articulo mencionado establece que antes de la ejecucion de un plan formativo los
representantes legales de los trabajadores han de emitir un informe en relacion con el
mismo. No se exige, por consiguiente, la negociacidén sobre el plan, sino inicamente
se requiere la emision de un informe por parte de los mencionados representantes.

En el marco del Acuerdo Nacional de Formacién Continua la participacion de los
trabajadores a través de sus representantes legales a nivel de empresa, en todo lo
relativo a los planes de formaciéon y el permiso individual de formacion queda
garantizada a través de diversas formulas:

= De una parte, y con respecto a los planes de empresa, se pueden identificar las
siguientes formas de participacion:

- En primer lugar, cabe mencionar un derecho a la negociacion del plan de
formacion. A juicio del equipo investigador lo establecido en el Acuerdo
Nacional a este respecto desborda con mucho el terreno del derecho a
consulta consagrado en el Estatuto de los Trabajadores, y que comporta la
emisioén de un informe, para situarlo en un terreno que no es otro que el de
la negociacion. En este sentido, el articulo 11 del Acuerdo Nacional de
Formacion Continua obliga a las empresas a facilitar a los representantes
legales de los trabajadores una informacidén, que cabe calificar de muy
completa sobre el plan, para que en un plazo de diez dias éstos emitan el
correspondiente informe. Ahora bien, en caso de que surgieran discrepancias
al respecto, esta previsto un plazo de quince dias, a efectos de dilucidar las
mismas entre la direccion de la empresa y la representacion legal de los
trabajadores. Ademas, caso de mantenerse las discrepancias, transcurrido
dicho plazo, cualquiera de las partes puede requerir la intervencion de la
Comision Mixta Estatal o, en caso de que exista, de la Comisidn Paritaria
Sectorial correspondiente.

- Ensegundo lugar, y junto a este derecho, el Acuerdo Nacional en su articulo
11, consagra también un derecho de informacién que permite a los
representantes legales de los trabajadores, de un lado, conocer antes del
comienzo de las acciones formativas la lista de participantes en las mismas,
y de otro, conocer, con caracter trimestral el desarrollo de la ejecucion del
plan.

= De otra parte, con respecto a los planes agrupados, se puede afirmar que so6lo
existe un derecho de informacion. En este sentido, el Acuerdo Nacional afirma
en su articulo 12 que de las acciones formativas solicitadas se informara a la
representacion legal de los trabajadores de la empresa correspondiente que se
integre en un plan agrupado. Asimismo, antes de iniciarse las acciones
formativas, la empresa que se integre en el plan agrupado informara a la
representacion legal de los trabajadores de la resolucidon recaida. No deja de
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resultar paradodjico que, en este caso, el Acuerdo Nacional contemple la
posibilidad de que el empresario pueda tomar la decision de integrar a su
empresa en un plan de formacion agrupado, al margen del precepto estatutario
que establece como competencia legal de los representantes de los trabajadores
el derecho a consulta mediante la emision de informe.

Finalmente, con-respecto a los permisos individuales de formacion, esta
previsto en el. Acuerdo Nacional que la representacion legal de los trabajadores
participe en la valoracion de necesidades organizativas y productivas de la
empresa que justifiquen la concesion o denegacion de los permisos. En este
sentido, el articulo 13.3 senala que la empresa recabara a este respecto la opinidén
de la representacion legal de los trabajadores. De otra parte, dicha
representaciéon debera ser informada de las solicitudes presentadas y del
otorgamiento o no de dichos permisos.

Varias son las conclusiones o valoraciones que cabe realizar acerca de la eficacia de
los Acuerdos, en lo relativo a la participacion de los trabajadores, con respecto a los
planes de empresa y agrupados financiados con cargo a las convocatorias de 1993:

En primer lugar, cabe afirmar que los mecanismos de resolucion de las
discrepancias, previstos en el articulo 11 para el caso de los planes de empresa,
han funcionado de forma eficaz. De los 212 planes que han sido denegados en
las convocatorias de 1993, tan solo seis lo han sido por cuestiones relacionadas
con el informe negativo de la representacion legal de los trabajadores.

En segundo lugar, son también muy escasos los planes agrupados que han sido
denegados por no acreditar suficientemente la comunicacién correspondiente a
los representantes legales de los trabajadores.

En tercer lugar, el gran reto que tienen ante si las organizaciones sindicales en
el caso, sobre todo, de los planes formativos de empresas de menor dimension,
es que el derecho a informacién y negociacion de dichos planes no se convierta
en un mero tramite de comunicacion burocratico desprovisto de su auténtico
significado. Un significado que no es otro que el de participar en la
programacion de la formacion. En este sentido, las organizaciones sindicales se
enfrentan a dos importantes problemas:

- De una parte, a un problema de concienciacion de los representantes legales
de los trabajadores acerca de la importancia de la formacién como
instrumento para el aumento de la competitividad y como instrumento de
lucha contra el desempleo.

- De otra, a un problema de capacitacion de los representantes legales de los
trabajadores acerca del funcionamiento y potencialidades de los Acuerdos.

En cuarto lugar, la diferencia que ha sido comentada entre planes de empresa y
planes agrupados en todo lo relativo a los derechos de los representantes legales
de los trabajadores, unido a la posibilidad de que empresas de mas de 200
trabajadores presenten, junto con subcontratistas y empresas relacionadas, un
plan agrupado, plantea la incertidumbre acerca de si, en algunos casos, se
presentan como agrupados planes que en realidad deberian ser de empresa, con

166



el doble objetivo de conseguir una mayor subvencion y de eludir los
mecanismos mas incisivos de informacion y consulta.

= En quinto lugar, resulta indudable que uno de los efectos mas positivos de los
Acuerdos, relacionados con este aspecto de la participacion radica en la mejora
del clima laboral a nivel de empresa. A este respecto hay que recordar que el
objetivo especifico de mejora de la satisfaccion en el trabajo y mejora del clima
laboral era uno de los que con mayor frecuencia aparecian mencionados en el
conjunto de los planes aprobados en las convocatorias de 1993.

» En sexto lugar, hay que senalar la importante labor que los representantes
legales de los trabajadores pueden llevar a cabo en lo relativo a estimular el
desarrollo en su totalidad, por parte de las empresas, de los planes formativos
aprobados. La importancia de esta labor se explica por el hecho de que los
responsables de los planes de empresa y los promotores de los planes agrupados
solamente tienen la obligacién de acreditar ante FORCEM una parte del plan de
formacién aprobado y, también, por el hecho de que los representantes legales
de los trabajadores, al menos en el caso de los planes de empresa, tienen derecho
a conocer con caracter trimestral el desarrollo de la ejecucion del plan.

8.4 LOSRETOS DE FORCEM COMO UNIDAD DE GESTION.

La labor desarrollada por FORCEM como instrumento de gestion creado por las
organizaciones firmantes del Acuerdo Nacional de Formacion Continua, en todo lo
relativo al desarrollo de las previsiones de los Acuerdos durante 1993, puede ser
calificada de intensa. En este sentido se puede indicar que en un periodo de tiempo
relativamente escaso:

- Ha desarrollado un intenso proceso de comunicacion destinado a difundir su
imagen e identidad corporativa, y sobre todo sus cometidos y los contenidos
de los Acuerdos.

- Ha fijado y difundido los cauces para la tramitacion de las solicitudes de
financiacion de planes formativos.

-Ha disenado y puesto en practica la mayor parte de los circuitos
administrativos necesarios para la tramitacion, financiacion, seguimiento y
justificacion de los planes.

- Ha elaborado y aplicado la metodologia para la valoracidn técnica y econdmica
de los planes.

La mayor parte de esta labor ha sido comentada en las paginas anteriores, y los
problemas al respecto fueron, igualmente, analizados con detalle. Incluso cabe sefialar
que algunos de los problemas detectados con relacidon a las convocatorias de 1993, han
sido corregidos con posterioridad a lo largo de 1994 y lo transcurrido de 1995. Por esta
razoén, el objetivo del presente epigrafe consiste fundamentalmente en sefalar los que,
a juicio del equipo investigador, contintian constituyendo los principales retos a los que
FORCEM como unidad de gestion tiene que hacer frente.

- En primer lugar, es necesario estimular el que los trabajadores de las pequefias
y medianas empresas puedan acceder a las acciones formativas llevadas a cabo al
amparo del Acuerdo. En este sentido es imprescindible desarrollar medidas que
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favorezcan la promocién de los planes agrupados. El hecho de que en la convocatoria
de 1993, el volumen total de horas de formacion previstas®> por trabajador de la
plantilla sea, en el caso de los planes de empresa aprobados, mas de cuatro veces
superior (26,62 horas por trabajador) a esta misma cantidad en el caso de los planes
agrupados (6,24 horas por trabajador) aprobados®®, resulta tan logico como
preocupante. Logico, porque las empresas de mayor dimension son las que cuentan
con una infraestructura y una cultura orientada hacia la formacion. Preocupante,
porque los trabajadores de las pequefias empresas suelen ser los mas necesitados de
formacién y porque muchas empresas de reducida dimension encuentran serias
dificultades para lograr los contactos, los acuerdos, y los conocimientos técnicos
necesarios en orden a la elaboracion y presentacion de planes agrupados.

- En segundo lugar, resulta particularmente necesario que se realice un
seguimiento y algun tipo de control con relacion a aquella parte de los planes de
formacidén aprobados que no se financian directamente con las ayudas suministradas
con cargo a los Acuerdos. Hay que indicar que las cifras anteriormente comentadas
relativas al volumen total de horas de formacidon hacen referencia a lo propuesto en el
momento de solicitar la subvencioén, no necesariamente a lo efectivamente ejecutado
con posterioridad, de aqui la importancia que adquiere este seguimiento. No hay que
olvidar que en el Acuerdo se establece la obligacion de las empresas de informar
trimestralmente a los representantes legales de los trabajadores sobre la ejecucion del
plan de formacion, pero también de informar, con caracter anual, a la Comisién Mixta
Estatal, en los términos que reglamentariamente se disponga, informe del que se dara
posterior traslado a la Comisién Paritaria Sectorial.

- En tercer lugar, es necesario realizar una tarea de difusion y promocion de los
Acuerdos, e incluso de asistencia técnica a las empresas, en aquellas Comunidades
Auténomas y en aquellos sectores de actividad en los que los Acuerdos han tenido un
menor impacto. Aunque la Tabla 55 que se presenta a continuacidén, puede resultar
engafosa por diversas razones, constituye un indicador aproximado de hacia donde
hay que dirigir territorialmente estos esfuerzos. Decimos que la tabla puede inducir a
confusion por las siguientes razones:

- De una parte, porque la adscripcion de los participantes previstos en acciones
formativas con financiacion aprobada se realiza a partir del domicilio social de
la empresa y no del territorio donde efectivamente se van a desarrollar las
acciones formativas. Este sistema de adscripciéon introduce un sesgo
considerable aunque inevitable, sobre todo, en favor de la Comunidad de
Madrid y en menor medida de Cataluiia.

- De otra parte, porque en el total de asalariados por comunidades autbnomas se
incluyen los funcionarios y contratados laborales de las administraciones
publicas, que se encontraban expresamente excluidos de los Acuerdos en 1993.

- Finalmente, el concepto de participante no es equivalente al de trabajador, ya
que un mismo trabajador puede participar en varias acciones formativas y
computar por tanto como varios participantes.

35 Este volumen total de horas se obtiene multiplicando la duracion de la accion formativa por el nimero
de participantes en la misma, y sumando el producto resultante para todas las acciones incluidas en el
plan.

36 Excluyendo los planes intersectoriales.
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No obstante, y a pesar de estos importantes problemas, no creemos que se cometa un
error considerable si se afirma que los mayores esfuerzos en el terreno mencionado hay
que realizarlos en comunidades como Extremadura, Castilla-La Mancha, La Rioja,
Murcia, canarias, y Comunidad Valenciana. Comunidades en las que el porcentaje que
representan los participantes previstos en acciones formativas con financiacion
aprobada sobre el total de los asalariados no llega al 2 por ciento.

Tabla 55. PORCENTAJE QUE REPRESENTAN LOS PARTICIPANTES PREVISTOS
EN LOS PLANES FORMATIVOS CON FINANCIACION APROBADA SOBRE EL
TOTAL DE LOS ASALARIADOS.

CONVOCATORIAS DE PORCENTAJE QUE REPRESENTAN
LOS PARTICIPANTES PREVISTOS EN
1993 LOS PLANES FORMATIVOS CON
FINANCIACION APROBADA SOBRE EL
TOTAL DE LOS ASALARIADOS.
ANDALUCIA 4,45
ARAGON 4,02
ASTURIAS 3,82
BALEARES 5,65
CANARIAS 1,62
CANTABRIA 434
CASTILLA-LAMANCHA 1,23
CASTILLA-LEON 2,15
CATALUNA 4,96
EXTREMADURA 1,08
GALICIA 2,04
LA RIOJA 1,75
MADRID 20,97
MURCIA 1,40
NAVARRA 2,53
C. VALENCIANA 1,94
PAIS VASCO 6,25
CEUTA Y MELILLA 0,92
TOTAL 6,67

- En cuarto lugar, se impone una seria reflexioén por parte de FORCEM acerca de
qué informacion recabar, y cémo recabarla, de las empresas y agrupaciones de
empresas, sobre sus planes de formacidn, con vistas a una valoracidén técnica mas
solvente de los mismos. El progresivo perfeccionamiento de esta valoracion técnica
resulta crucial ya que los Acuerdos optan claramente no s6lo por estimular la inversion
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en formacion, sino por tratar de garantizar que esta formacion se disefie y suministre
utilizando modelos que garanticen una formacion de calidad, respondiendo de forma
efectiva a las necesidades especificas de las empresas. En este terreno seria deseable
una cierta especializacion sectorial de los técnicos de FORCEM y un trabajo de estos,
tal como se viene realizando, en estrecha colaboracién con las Comisiones Paritarias
Sectoriales.

- En quinto lugar, el equipo investigador considera conveniente transmitir una
mayor informacion y promover una mayor transparencia en todo lo relativo a la
valoracion técnica y economica de los planes de formacién. Los responsables de planes
de empresa y los promotores de los planes agrupados deben tener un mayor
conocimiento acerca de los factores que intervienen en esta valoracidén técnica y
econdmica, con vistas precisamente a estimular en ellos las acciones que los Acuerdos
tratan de desarrollar. Se trata, sin duda, de un problema complejo ante el que hay que
actuar con suma cautela, ya que si bien dificilmente se pueden estimular determinadas
actuaciones en relacion con la formacion si no se hace publico qué se valora
positivamente en términos técnicos y financieros, no es menos cierto que, debido a la
informacioén forzosamente limitada a partir de la cual FORCEM debe realizar esta
valoracién, se pueden producir conductas en los solicitantes de ayudas orientadas tan
s6lo a transmitir la sensacion de que se llevan a cabo estas actuaciones.

- En sexto lugar, y siguiendo el camino ya iniciado, FORCEM debe prestar toda
clase de asistencia técnica, logistica y administrativa para que las Comisiones Paritarias
Sectoriales establezcan los criterios orientativos y en particular las prioridades con
respecto a las acciones de formacidén continua a desarrollar. Prioridades a las que, una
vez establecidas, serd necesario dar la maxima difusién publica con vistas a que las
empresas y agrupaciones de empresas elaboren sus planes de formacion a partir de
estos criterios y prioridades.
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NOVENA PARTE: LA EFICIENCIA DE LAS ACCIONES
FORMATIVAS DESARROLLADAS CON CARGO A LOS
ACUERDOS EN LAS CONVOCATORIAS DE 1993.

9.1 INTRODUCCION.

En la Orden del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de 4 de junio de 1993 (BOE
n® 2 134, de 5 de junio), en su articulo 22, apartado 1, se sefiala que entre las
obligaciones de FORCEM, se encuentra: «Efectuar una evaluacién anual de la
eficiencia y eficacia de las acciones formativas financiadas con cargo a los fondas
percibidos». Ademas, la Exposicion de Motivos del Acuerdo Nacional de Formacion
Continua sefiala que para cumplir con los objetivos de los Acuerdos «... es necesario
aprovechar al maximo los recursos disponibles, e incluso incrementarlos, y
gestionarlos de forma razonable sobre la base de las necesidades de las empresas y de
los sectores».

A este respecto, senaldbamos con anterioridad que el concepto de eficiencia hace
referencia a una relacion entre fines y medios, o lo que es lo mismo, se centra en el
analisis de los medios empleados para lograr determinados fines.

En este sentido, la eficiencia de las acciones formativas desarrolladas al amparo de los
Acuerdos y con cargo a las convocatorias de 1993, s6lo puede ser calculada en relacion
con aquellas acciones formativas del plan aprobado cuya realizacion es necesario
acreditar ante FORCEM y que constituyen aquellas acciones directamente financiadas
a través de las subvenciones o ayudas concedidas con cargo a los fondos de los
Acuerdos.

Teniendo presente lo anteriormente indicado, a efectos de analizar la eficiencia de las
acciones formativas desarrolladas con cargo a los fondos de los Acuerdos, es posible
utilizar dos tipos de indicadores:

= En primer lugar, un indicador que hace referencia a la eficiencia con la que han
sido utilizadas las ayudas tomando como referencia el volumen total de horas
de formacién. Este indicador se construye mediante el cociente, de una parte,
de la subvencidn prevista por hora de formacién comprometida, y. de otra, de
la subvencion realmente concedida por hora de formacion efectivamente
suministrada.

= En segundo lugar, otro que -hace referencia a la eficiencia con la que han sido
utilizadas las ayudas tomando en consideracion el niimero total de participantes
en las acciones formativas financiadas por FORCEM. Este indicador se
construye mediante el cociente, de una parte, de la subvencion prevista por
participante en acciones formativas comprometidas, y de otra, de la subvencion
realmente concedida por participante en acciones formativas efectivamente
desarrolladas.
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De otra parte, hay que tener presente, que los recursos que pueden ser utilizados para
el desarrollo de las acciones formativas financiadas con cargo a los Acuerdos no son
s6lo de caracter financiero, sino que abarcan también, segtn lo indicado en el Acuerdo
Tripartito, otro conjunto de recursos que la Administracion puede poner a disposicion
de los agentes sociales para un mejor desarrollo de las acciones formativas.
Ciertamente, un eventual uso de estos medios comportaria un ahorro de recursos
financieros que podrian destinarse a otros fines, aumentando la eficiencia general de
las acciones formativas financiadas con cargo a los Acuerdos.

9.2 LA EFICIENCIA EN EL DESARROLLO DE LAS
ACCIONES FORMATIVAS.

Para la construccidon de los dos indicadores de eficiencia indicados anteriormente, se
ha utilizado la informacion disponible relativa a los planes de formacion aprobados por
FORCEM vy que han llegado a realizar un compromiso en lo que respecta a las acciones
a desarrollar con cargo a las ayudas financieras.

En las Tablas 56. y 57, se suministra informacion desagregada por sectores acerca de
la eficiencia con la que han sido utilizadas las ayudas suministradas por FORCEM
tomando como referencia el volumen total de horas de formacién, con relacidén a los
planes de empresa y a los planes agrupados, respectivamente. Por un lado, se tiene en
cuenta la relacion entre objetivos y medios previstos, que en este caso esta representada
por la subvencion prevista por hora de formacion comprometida, y por otro, la relacion
entre objetivos alcanzados y medios utilizados, que en este caso esta representada por
la subvencioén efectiva por hora de formacion suministrada. El cociente entre ambas
variables permite obtener un indicador de eficiencia que compara la relacion entre
fines/medios previstos y fines/medios reales. Cuanto mas reducido sea el valor de este
cociente mayor es el grado de eficiencia tal y como ha sido anteriormente definida.

No obstante, la valoracion que se realice de la eficiencia determinada a través del
indicador anterior va a depender, de una parte, de la eficacia en el logro de los
objetivos, que en este caso vendria determinado por el cociente entre el volumen total
de horas de formacion suministrada y el volumen total de horas comprometidas, y de
otra, de la relacion entre los recursos financieros utilizados con respecto a los previstos.
Esto implica que a pesar de no haberse alcanzado los objetivos previstos, la eficiencia
puede ser alta siempre y cuando los recursos consumidos sean proporcionalmente
menores a los previstos y viceversa.

En general se puede afirmar que se logra cierto grado de eficiencia en el desarrollo de
las acciones formativas financiadas con cargo a los fondos de FORCEM. A este
respecto, en el caso de los planes agrupados, la subvencion prevista por hora de
formacion se elevaba a la cuantia de 834,53 pesetas mientras que la subvencién real
por hora de formacion suministrada ascendié a una cuantia de 704,79 pesetas. Este
grado de eficiencia- se debe, dado que los objetivos en cuanto a volumen total de horas
suministradas se cumplen al 90 por ciento, a una mayor reduccion de la subvencion
efectiva con respecto a la aprobada. Por su parte, en relacion con los planes de empresa,
¢stos cumplen practicamente con lo previsto en cuanto a subvencion por hora de
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formacioén, alcanzado casi en su totalidad los objetivos comprometidos en cuanto a
volumen total de horas de formacion.

Por sectores, tal y como se presentan en las Tablas 56 y 57, es posible realizar los
siguientes comentarios:

En primer lugar, en el caso de los planes de empresa, los sectores mas eficientes
en el uso de los recursos de FORCEM, alcanzando al mismo tiempo un alto
grado de cumplimiento respecto a los objetivos, son: sanidad, Hosteleria y
Seguridad Privada. Por su parte, en el caso de los planes agrupados, esta
situaciéon se produce con relacion a los sectores de Seguridad Privada,
consultoras de Planificacién, Construccion y Alimentacioén y Bebidas.

En segundo lugar, los sectores mas eficientes, aunque alcanzando un menor
grado de cumplimiento con respecto a los objetivos previstos son, en el caso de
los planes de empresa, el sector del Textil y de la Confeccion, y en el caso de
los planes agrupados, los sectores de Artes Graficas y Autoescuelas.

Finalmente, con respecto a los planes intersectoriales cabe destacar su alto grado
de eficiencia, ya que la subvencion de la hora de formaciéon experimenta una
reduccion de las 713,13 pesetas previstas a 586,36 efectivas, con un
cumplimiento de los objetivos en cuanto al volumen total de horas de formacion
del 100 por cien.

Tabla 56. EFICIENCIA DE LAS ACCIONES FORMATIVAS. PLANES DE
EMPRESA.
PLANES DE | (A)SUBVENCION | (B)SUBVENCION | (B)/(A) | VOLUMEN TOTAL | SUBVENCION
EMPRESA PREVISTA POR | EFECTIVA POR DE HORAS | EFECTIVA/
COMISION HORA DE | HORA DE EFECTIVAS/VOLU | SUBVENCION
SECTORIAL FORMACION FORMACION MEN TOTAL DE | APROBADA
COMPROMETIDA | SUMINISTRADA HORAS
COMPROMETIDAS
SIN ASIGNAR 413,86 431,30 1,04 0,90 0,94
ALIMENTACION Y 771,55 754,79 0,98 0,99 0,97
BEBIDAS
ARTES GRAFICAS 381,73 372,16 0,97 0,93 0,91
BANCOS Y CAJAS 339,11 340,38 1,00 0,99 0,99
COMERCIO 532,78 566,81 1,06 0,93 0,99
CONSTRUCCION 1021,85 1012,80 0,99 0,97 0,97
EDITORIALES Y 925,12 925,12 1,00 1,00 1,00
PRENSA
ENSENANZA 225,73 228,10 1,01 0,99 1,00
PRIVADA
SECTOR 567,55 568,37 1,00 1,00 1,00
ELECTRICO
GRANDES 187,26 186,40 1,00 1,00 0,99
ALMACENES
HOSTELERIA 421,20 299,84 0,71 1,22 0,87
CONSULTORAS 509,87 528,75 1,04 0,96 0,99
DE
PLANIFICACION
METAL 474,37 500,83 1,06 0,87 0,92
QUIMICAS 497,07 488,39 0,98 0,99 0,97
SEGUROS 461,25 459,24 1,00 1,00 1,00
OTROS SERVICIOS 378,02 352,26 0,93 1,00 0,94
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SANIDAD 1188,40 593,73 0,50 1,00 0,50
SEGURIDAD 299,34 263,01 0,88 1,00 0,88
PRIVADA
TEXTILY DELA 513,90 393,39 0,77 0,77 0,59
CONFECCION
TRANSPORTES 433,93 400,33 0,92 1,00 0,92
ACTIVIDADES 21,90 21,85 1,00 1,00 1,00
AGRARIAS
RECOGIDA DE 859,95 613,73 0,71 1,02 0,73
BASURA
PERFUMERIA Y 553,42 544,13 0,98 1,02 1,00
AFINES
ENTIDADES DE 375,76 375,76 1,00 1,00 1,00
FINANCIACION Y
ARRENDAMIENT
O FINANCIERO
TOTAL 426,67 418,71 0,98 0,96 0,94
Tabla 57. EFICIENCIA DE LAS ACCIONES FORMATIVAS. PLANES AGRUPADOS.
PLANES (A)SUBVENCION | (B)SUBVENCION | (B)/(A) | VOLUMEN TOTAL A SUBVENCION
AGRUPADOS PREVISTA POR  EFECTIVA POR DE HORAS | EFECTIVA/SU
HORA DE | HORA DE EFECTIVAS/VOLU | BVENCION
FORMACION FORMACION MEN TOTAL DE | APROBADA
COMPROMETIDA | SUMINISTRADA HORAS
COMPROMETIDAS
SIN ASIGNAR 503,47 537,96 1,07 0,78 0,83
ALIMENTACION Y 898,16 676,05 0,75 0,89 0,67
BEBIDAS
ARTES 1746,32 688,90 0,39 0,79 0,31
GRAFICAS
BANCOSy CAJAS 1277.99 1277.,99 1,00 1,00 1,00
COMERCIO 1158,59 1264,65 1,09 0,80 0,88
CONSTRUCCION 1039,06 662,76 0,64 0,89 0,57
EDITORIALES DE 1718,56 1643,97 0,96 0,82 0,78
PRENSA
ENSENANZA 757,86 775,10 1,02 0,87 0,89
PRIVADA
HOSTELERIA 1137,03 973,24 0,86 0,78 0,67
CONSULTORAS 2567,54 1769,58 0,69 1,04 0,71
DE
PLANIFICACION
METAL 864,90 1022,31 1,18 0,72 0,86
QUIMICAS 812,29 849,04 1,05 0,91 0,96
SEGUROS 901,20 1051,39 1,17 0,86 1,00
OTROS SERVICIOS 485,07 452,09 0,93 0,96 0,90
SANIDAD 752,17 638,08 0,85 0,91 0,77
SEGURIDAD 326,17 142,35 0,44 2,01 0,88
PRIVADA
TEXTILY DELA 673,10 633,43 0,94 0,98 0,92
CONFECCION
TRANSPORTE 539,46 1012,92 1,88 0,41 0,76
AUTOESCUELAS 2279,35 933,06 0,41 0,59 0,24
ENTIDADES DE 431,03 603,35 1,40 0,71 1,00
FINANCIACION
MARINA 2245,59 224559 1,00 1,00 1,00
MERCANTE
INTERSECTORIA 713,13 586,36 0,82 1,01 0,83
LES
TOTAL 834,53 704,79 0,84 0,90 0,76
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Por su parte, en las Tablas 58 y 59, se suministra informacion, igualmente desagregada
por sectores, acerca de la eficiencia con la que han sido utilizadas las ayudas
suministradas por FORCEM, tomando como referencia el numero total de
participantes en acciones formativas, con relaciéon a los planes de empresa y a los
planes agrupados, respectivamente. Como en el caso anterior, se tiene en cuenta, por
un lado, la relacion entre objetivos y medios previstos, que en este caso esta
representada por la subvencion prevista por participante en acciones formativas
comprometidas, y por otro, la relacidén entre objetivos alcanzados y medios utilizados,
que en este caso estd representada por la subvencion efectiva por participante en
acciones formativas desarrolladas. El cociente entre ambas variables permite obtener
un indicador de eficiencia que compara la relacion entre fines/medios previstos y
fines/medios reales. cuanto mas reducido sea el valor de este cociente mayor es el grado
de eficiencia tal y como ha sido anteriormente indicado.

La valoracion que se realice de la eficiencia determinada a través del indicador anterior
va a depender, de una parte, de la eficacia en el logro de los objetivos, que en este caso
vendria determinado por el cociente entre el nimero total de participantes en acciones
formativas efectivamente desarrolladas, y el nimero total de participantes en acciones
formativas comprometidas, y de otra, de la relacion entre los recursos financieros
utilizados con respecto a los previstos.

En general se puede afirmar que el grado de eficiencia de las acciones formativas
financiadas con cargo a los fondos de FORCEM, puede considerarse, también desde
este punto de vista, elevada, tanto para los planes de empresa como para los planes
agrupados. A este respecto, en el caso de los planes agrupados, la subvencion prevista
por participante se elevaba a la cuantia de 54.255,69 pesetas, mientras que la
subvencion real por participante ascendié a una cuantia de 51.054,48 pesetas. Este
grado de eficiencia se debe, dado que los objetivos en cuanto a participantes se cumplen
al 80 por ciento, a una mayor reduccion de la subvencion efectiva con respecto a la
aprobada. Por su parte, en relacion con los planes de empresa, y como ocurria con
relacion al primer indicador de eficiencia, éstos cumplen practicamente con lo previsto
en cuanto a subvencidn por participante, alcanzado los objetivos comprometidos casi
en su totalidad.

Por sectores, tal y como se presentan en las Tablas 58 y 59, es posible realizar los
siguientes comentarios:

= En primer lugar, en el caso de los planes de empresa, los sectores mas eficientes
en el uso de los recursos de FORCEM, alcanzando al mismo tiempo un alto
grado de cumplimiento respecto a los objetivos, son: Sanidad, Seguridad
Privada y Textil y de la Confeccion. Por su parte, en el caso de los planes
agrupados, esta situacion se produce con relacion a los sectores de Consultoras
de Planificacion, Seguridad Privada y Alimentacion y Bebidas.

= En segundo lugar, los sectores mas eficientes, aunque alcanzando un menor
grado de cumplimiento con respecto a los objetivos previstos son, en el caso de
los planes agrupados, | dos sectores de Artes Graficas, Autoescuelas y
construccion.

= Finalmente, con respecto a los planes intersectoriales, hay que destacar de nuevo
su elevado nivel de eficiencia, ya que la subvencion por participante
experimenta una reduccion de las 70.644,34 pesetas previstas a 59.213,56
efectivas, con un cumplimiento de los objetivos del 100 por cien.
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Tabla 58. SECTORES MAS EFICIENTES. PLANES DE EMPRESA.

PLANESDE (A) SUBVENCION| (B) (B)/(A) PARTICIPANTES |[SUBVENCION
EMPRESA PREVISTA POR |SUBVENCION EFECTIVOS/PARTIC|EFECTIVA/
PARTICIPANTE |EFECTIVA POR IPANTES SUBVENCION
PARTICIPANTE COMPROMETIDOS |[PREVISTA
SIN ASIGNAR 37.768.49 44.273.93 1.17 0,80 0.94
ALIMENTACION Y 36.862.56 36.134.,46 0,98 0,99 0,97
BEBIDAS
ARTES GRAFICAS 27.638,49 29.146,01 1,05 0,86 0,91
BANCOSY CAJAS 16.330,51 16.307,74 1,00 0,99 0,99
COMERCIO 22.313,30 23.421,59 1,05 0,95 0,99
CONSTRUCCION 45.967,31 44.835,79 0,98 0,99 0,97
EDITORIALES Y 39.603,64 39.603,64 1,00 1,00 1,00
PRENSA
ENSENANZA 5.776,17 5.908,42 1,02 0,98 1,00
PRIVADA
SECTOR 24.027,75 24.087,02 1,00 1,00 1,00
ELECTRICO
GRANDES 25.588,24 25.540,45 1,00 1,00 0,99
ALMACENES
HOSTELERIA 24.394,50 22.271,37 0,91 0,95 0,87
CONSULTORAS 26.377,18 28.392,38 1,08 0,92 0,99
DE
PLANIFICACION
METAL 36.742,71 37.133.22 1,01 0,91 0,92
QUIMICAS 33.494,75 33.151,44 0,99 0,98 0,97
SEGUROS 21.260,39 21.155,62 1,00 1,00 1,00
OTROS SERVICIOS 12.014,68 11.195,27 0,93 1,00 0,94
SANIDAD 51.485,72 25.722,73 0,50 1,00 0,50
SEGURIDAD 51.627,54 45.393,08 0,88 1,00 0,88
PRIVADA
TEXTILY DE LA 58.375,18 38.336,28 0,66 0,90 0,59
CONFECCION
TRANSPORTE 18.722,67 17.285,87 0,92 1,00 0,92
ACTIVIDADES 1.971.,47 1.967.46 1,00 1,00 1,00
AGRARIAS,
FORESTALES Y
PECUARIAS
RECOGIDA DE 6.1644,54 44.689,99 0,72 1,01 0,73
BASURA,
LIMPIEZA
VIARIA Y
SANEAMIENTO
URBANO
PERFUMERIAY 32.956,23 32.152,42 0,98 1,03 1,00
AFINES
ENTIDADES DE 15.794,72 15.794,72 1,00 1,00 1,00
FINANCIACION Y
ARRENDAMIENTO
FINANCIERO
TOTAL 25.933.28 25.242.98 0,97 0,97 0,94
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Tabla 59. SECTORES MAS EFICIENTES. PLANES AGRUPADOS.

PLANESAGRUPADOS |(A) SUBVENCION (B) (B)/(A) PARTICIPANTES |SUBVENCION
PREVISTA POR |SUBVENCION EFECTIVOS/PARTIC|EFECTIVA/
PARTICIPANTE |EFECTIVA POR IPANTES SUBVENCION
PARTICIPANTE COMPROMETIDOS |PREVISTA
SIN ASIGNAR 57.255,99 56.888,24 0,99 0,84 0,83
ALIMENTACION Y 67.949,12 48.724,98 0,72 0,94 0,67
BEBIDAS
ARTES GRAFICAS 154.835,09 55.054,68 0,36 0,88 0,31
BANCOSY CAJAS 30.671,84 30.671,84 1,00 1,00 1,00
COMERCIO 40.743,54 46.444.20 1,14 0,77 0,88
ICONSTRUCCION 66.813,14 46.339,15 0,69 0,82 0,57
EDITORIALES Y 95.748,10 91.628,99 0,96 0,82 0,78
PRENSA
ENSENANZA 30.634,40 33.182,30 1,08 0,82 0,89
PRIVADA
HOSTELERIA 43.235,57 38.489,12 0,89 0,75 0,67
CONSULTORAS DE 91.898,02 61.200,62 0,67 1,07 0,71
PLANIFICACION
METAL 55.961,77 69.567,73 1,24 0,69 0,86
QUIMICAS 38.323,43 37.479,10 0,98 0,98 0,96
SEGUROS 24.419,48 26.561,54 1,09 0,92 1,00
OTROS SERVICIOS 23.141,38 21.776,84 0,94 0,95 0,90
SANIDAD 47.198.,66 40.371,03 0,86 0,90 0,77
SEGURIDAD PRIVADA 21.583,64 11.347,52 0,53 1,67 0,88
TEXTILY DELA 69.186,95 65.344,04 0,94 0,98 0,92
CONFECCION
TRANSPORTE 13560,85 31.714,36 2,34 0,33 0,76
AUTOESCUELAS 65.065,21 26.220,04 0,40 0,60 0,24
ENTIDADES DE 26.865,67 30.167,60 1,12 0,89 1,00
FINANCIACION Y
IARRENDAMIENTO
FINANCIERO
MARINA MERCANTE 89.823,53 89.823,53 1,00 1,00 1,00
INTERSECTORIALES 706.44,34 59.213,56 0,84 0,99 0,83
TOTAL PLANES 54.255,69 51.054,48 0,94 0,80 0,76
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9.3 LA UTILIZACION DE RECURSOS FORMATIVOS DE
CARACTER PUBLICO.

En el Preambulo y puntos concretos del Acuerdo Tripartito en Materia de Formacion
Continua de los Trabajadores Ocupados se sefiala:

e «Las modernas orientaciones en materia de formacidén profesional en el centro
de trabajo recomiendan la integracion de los planes de formacioén en la estrategia
global de los planes de viabilidad de las empresas, y conceden a la
Administracion Publica un papel subsidiario de apoyo y orientacién sin
suplantar a empresarios y trabajadores en la asuncién de las responsabilidades
que les correspondeny.

e «...se identifican ciertos aspectos en los que el Gobierno puede colaborar para
favorecer el desarrollo positivo del Acuerdo Nacional, tales como, entre otros,
la utilizacion de las redes publicas de centros de formacion profesional, de los
Estudios Sectoriales, del Observatorio Permanente de Evolucién de las
Ocupaciones o del material didactico de que dispone la Administracion...»

o «El Gobierno se compromete a colaborar con las organizaciones firmantes para
la puesta en practica por parte de las empresas y de los entes paritarios
correspondientes, de las acciones de formacion de los trabajadores ocupados,
mediante la firma de convenios de colaboracién para la utilizacion de centros
publicos de formacion, medios didacticos, asi como de la informacion derivada
de los Estudios Sectoriales, del Observatorio Permanente de Evolucion de las
Ocupaciones y de los Centros Nacionales de Formacion Profesionaly.

En este terreno se puede afirmar, segin se desprende de los puntos anteriormente
referidos, que los Acuerdos tratan de estimular el maximo aprovechamiento por parte
de los agentes sociales de los recursos formativos de caracter publico existentes. Sin
embargo, a partir de la documentacion analizada, se puede afirmar que, en lo relativo
a las acciones formativas desarrolladas al amparo de las convocatorias de 1993, no se
ha producido el uso esperado de este conjunto de recursos publicos. Tanto las
Comisiones Paritarias Sectoriales como los responsables y promotores de los planes
aprobados no han hecho el uso previsto en los Acuerdos de la informacion derivada de
los Estudios Sectoriales y del Observatorio Permanente de las Ocupaciones.
Igualmente, cabe senalar que el uso de los Centros de Formacién de caracter publico
ha sido escaso y que, por tanto, los Acuerdos tienen por delante un importante camino
por recorrer en el campo de una colaboracién mas intensa con las Administraciones
Publicas.
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Modulo 1

CONCLUSIONES




DECIMA PARTE: CONCLUSIONES.

El presente informe corresponde al Modulo I de la evaluacion de la eficiencia y eficacia
de las acciones formativas financiadas con cargo a los fondos percibidos en las
convocatorias de ayudas para la formacion continua de los trabajadores ocupados de
1993. Este Modulo, que se integra con otros dos en una Memoria Final, se realiza para
dar cumplimiento a lo previsto en la Orden del Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social de 4 de junio de 1993 (BOE n° 2 134, de 5 de junio), en su articulo 22, apartado
1, punto g) que sefiala que entre las obligaciones de FORCEM se encuentra: “Efectuar
una. evaluacion anual de la eficiencia y eficacia. de las acciones formativas financiadas
con cargo a los fondos percibidos™.

Lo que caracteriza a este Modulo I es que, sin perjuicio de su integracion posterior en
la referida Memoria Final, no esta basado directa y prioritariamente en las opiniones o
puntos de vista de los diversos protagonistas de los planes formativos, sino,
fundamentalmente, en el andlisis realizado a partir de informacién solicitada a
FORCEM vy sobre la que existe constancia documental.

En la realizacion del presente Modulo se ha tenido en cuenta tres niveles de analisis a
la hora de valorar la eficacia y la eficiencia de las acciones formativas:

En primer lugar, el marco general en el que se inscriben el conjunto de acciones
formativas desarrolladas al amparo de los Acuerdos de Formacion Continua. En este
sentido se ha procedido a un andlisis critico de cémo los propios Acuerdos, las
convocatorias de ayuda, y las metodologias de valoracion técnica y financiera de los
planes de formacion han influido en la eficacia de las acciones formativas
desarrolladas.

En segundo lugar, se ha estudiado el grado en que los planes de formacion aprobados
han contribuido al logro de los objetivos generales de los Acuerdos. De forma mas
concreta se analiza el impacto de estos planes en los objetivos de:

a.- Estimular un proceso de inversion en formacion de acuerdo con las
posibilidades y necesidades nacionales.

b.- Aumentar los niveles de cualificacion de los trabajadores para lograr mejoras
en la competitividad de las empresas y la promocion social y profesional de
éstos.

c.- Promover el desarrollo de modelos que garanticen una formacion de calidad
y ajustada a las auténticas necesidades empresariales.

d.- Finalmente, y tal como ocurre en otros paises de. nuestro entorno, favorecer el
desarrollo de los planes de formacion en el marco de una gestion paritaria y concertada

basada en la negociacion colectiva.

En tercer lugar, se ha procedido al andlisis de la eficacia de las acciones formativas
directamente financiadas por FORCEM vy de la eficiencia en el uso de estas ayudas.
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10.1 CONCLUSIONES RELATIVAS AL ANALISIS DEL
MARCO GENERAL.

Las conclusiones extraidas con respecto al marco general, y en conjunto en relacion
con el analisis de la eficacia y eficiencia de las acciones formativas desarrolladas al
amparo de los Acuerdos en 1993, deben ser valoradas teniendo presente las especiales
condiciones en las que se han desarrollado las convocatorias de ayudas de este ano. En
este sentido, se ha tenido que configurar, en un corto periodo de tiempo, una estructura
técnica, logistica y administrativa estable, a la vez que se procedia a la tramitacion de
las solicitudes correspondientes a 1993, con todas las dificultades que ello comporta.

En el andlisis de las convocatorias de ayudas de 1993 se han detectado una serie de
deficiencias, la mayoria de las cuales han sido convenientemente corregidas en 1994,
y que afectan fundamentalmente a las siguientes cuestiones:

= En primer lugar, la primera convocatoria de 1993 no se anuncid con la suficiente
antelacion, permitiendo ademas un plazo de tiempo escaso para la elaboracién
de los planes de formacion y presentacion de las correspondientes solicitudes
de ayudas. Ademas, el esfuerzo de comunicacién no fue lo suficientemente
intenso para ser la primera vez que se ponia en marcha un programa de ayudas
de esta naturaleza.

= En segundo lugar, las convocatorias presentaban algunos problemas o
inconcreciones tales como, por ejemplo: la ausencia de una fecha limite para el
desarrollo de las acciones formativas, la no aclaracion sobre la posibilidad de
que una misma empresa o agrupacion de empresas presentara solicitudes de
ayuda en las dos convocatorias de 1993, cambios en las condiciones entre las
convocatorias de julio y de octubre, etc.

= Finalmente, se detecta una gran ambigiiedad en cuanto a la delimitacién de las
obligaciones que contraen los beneficiarios de las ayudas, ya que si en algunas
partes de la convocatoria se indicaba que ¢éstos debian acreditar ante FORCEM
la realizacion del plan aprobado en su conjunto, en otras, solo se hacia referencia
a la obligacion de acreditar y justificar las acciones formativas directamente
financiadas con las ayudas suministradas con cargo a los Acuerdos.

Por su parte, con respecto a la metodologia de valoracion técnica de los planes de
formacioén aplicada en 1993, cabe seiialar lo siguiente:

= Por un lado, la valoracién técnica es una tarea necesaria ¢ ineludible debido a
que los Acuerdos asumen entre sus objetivos el fomento de modelos que
propicien una formacion de calidad. Sin embargo, hay que ser conscientes que
esta tarea nunca va a ser facil y plenamente satisfactoria debido al notable
componente subjetivo de la misma, con independencia del esfuerzo que se
realice para perfeccionar la informacion recabada.

= Por otro lado, a pesar del problema anterior, se puede afirmar que la
metodologia de valoracién técnica de los planes aplicada en las dos
convocatorias de 1993 ha sido adecuada. No obstante, se ha observado algunos
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cambios en la valoracién de los planes presentados en la segunda convocatoria
en relacion con los presentados en la primera. Aunque estos cambios suponen
ciertos avances, sin embargo, comportan como principales problemas la falta de
homogeneidad en la valoracion de las solicitudes presentadas en 1993, y un
cierto incremento del peso de los criterios subjetivos a la hora de realizar esta
dificil tarea.

Finalmente, y con respecto a la valoracion financiera de los planes, las conclusiones a
las que se ha llegado tras la realizacion de presente analisis son:

= En primer lugar, esta metodologia es sin lugar a duda de gran complejidad,
caracteristica ésta inevitable como consecuencia de la cantidad de variables que
es necesario tener en cuenta para realizar la evaluacion financiera de los planes
de formacion. En este sentido, la labor realizada por los técnicos de FORCEM
en la elaboracion de esta metodologia ha sido, sin lugar a duda, relevante, y la
misma responde en lineas generales, en opinidén del equipo investigador, a la
filosofia y objetivos de los Acuerdos.

= Ensegundo lugar, en el analisis efectuado se han detectado, no obstante, algunos
problemas que convendria corregir en el futuro. A este respecto, siguiendo la
légica de los Acuerdos, a igualdad del resto de los factores, a medida que
aumenta la cuota anual de formacion profesional, la cantidad recuperada por la
empresa o agrupacion de empresas en forma de subvencidén tendria que ser
mayor, alcanzando un techo maximo en un momento dado. Del mismo modo,
considerando que uno de los objetivos fundamentales de los Acuerdos es el
estimulo de la inversién y el esfuerzo en formacion, a igualdad del resto de los
factores, cuanto mayor sea el coste total del plan de formacion y el volumen
total de horas de formacion, mayor tendria que ser la cuantia de la subvencion.
Sin embargo, en la aplicacién de tal metodologia se pueden producir casos
concretos en los no se cumple esta loégica, consustancial a la filosofia de los
Acuerdos.

10.2 CONCLUSIONES RELATIVAS AL LOGRO DE LOS
OBJETIVOS GENERALES DE LOS ACUERDOS.

Como resultado de las convocatorias de 1993, han sido financiados, a fecha de 30 de
noviembre de 1994, un total de 683 planes, de los cuales 479 corresponden a la
modalidad de planes de empresa, y 204 a la de planes agrupados, de los cuales.? son
de caracter intersectorial. En conjunto, la cifra de trabajadores pertenecientes a
empresas con planes de formacion financiados asciende aproximadamente a un millén,
mientras que los planes agrupados dan cobertura a 130.000 empresas, con una plantilla
total proxima a 1.200.000 empleados. No obstante, se plantea la cuestiéon de si este
esfuerzo desplegado ha contribuido al logro de los objetivos generales de los Acuerdos.

- Primer objetivo: Estimulo de un proceso de inversion en formacion de
acuerdo con las posibilidades y necesidades nacionales.

El analisis de la Encuesta de Poblacion Activa muestra cédmo, a partir del tercer
trimestre de 1993, a pesar de que se sigue destruyendo empleo, se produce un aumento
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en el numero medio de personas ocupadas que se encuentran cursando estudios en
cualquier momento de cada uno de los trimestres analizados, con respecto a los mismos
periodos del ano anterior. Este cambio de tendencia se explica casi exclusivamente por
el incremento en el nimero medio de asalariados que se encuentran cursando estudios.
En este sentido, dado que los efectos de las acciones formativas desarrolladas al
amparo de los Acuerdos y de las convocatorias de 1993 se prolongan hasta el mes de
junio de 1994, se considera como hipotesis valida, el que esta evolucidon favorable se
deba al impacto de los Acuerdos.

Por otro lado, la hipotesis anterior se refuerza por el hecho de que a partir del tercer
trimestre de 1993, los estudios que cursan los ocupados correspondientes a los
objetivos de «actualizacién de conocimientos» y (“preparacion para un cambio de
actividad o profesion’ cobran una mayor importancia, en comparacion con los periodos
equivalentes anteriores.

Por su parte, utilizando otra fuente externa de informacién oficial, como la
suministrada por el Instituto Nacional de Estadistica en la Encuesta de Coste Laboral,
se pueden deducir algunos indicios relativos al estimulo de la inversion en formacién
propiciado por los Acuerdos, ya que el gasto medio previsto en formacion por
trabajador de la plantilla en los planes financiados por FORCEM es muy superior, en
las diversas desagregaciones utilizadas, a lo indicado en la mencionada Encuesta de
Coste Laboral.

Segundo objetivo: Aumentar cualificacion de los trabajadores para
competitividad de las empresas y la profesional de éstos.

Por la propia naturaleza de las acciones formativas desarrolladas por las empresas y
agrupaciones de empresas, seria dificil cuestionar que las mismas no hayan contribuido
al aumento de los niveles de cualificacion de los trabajadores, y de este modo, a la
mejora en la competitividad de las empresas y a la promocion social y profesional de
los mismos. No obstante, para lograr un mayor de grado de concrecion, han sido
identificados los principales objetivos perseguidos de forma especifica por los planes
de formacién aprobados.

De este modo, los objetivos que con mayor frecuencia son mencionados por el conjunto
de los planes aprobados son, por este orden: Modernizacidén e Innovacién Tecnologica,
Cambios en la Organizacién del Trabajo, Satisfaccion en el Trabajo y mejora del Clima
Laboral, Prevencién de Dificultades que podrian amenazar la continuidad de las
empresas, y Mejora de la Calidad.

Si se analizan por separado los planes de empresa y los agrupados es posible identificar
algunas diferencias dignas de resaltar en cuanto a las dreas o campos prioritarios hacia
los que se dirigen las actividades formativas. Mientras que el objetivo de
Modernizacion e Innovacion Tecnologica es el que aparece con mayor frecuencia tanto
en los planes de empresa como agrupados, no ocurre lo mismo con el resto de los
objetivos prioritarios. Asi por ejemplo, para los planes agrupados, el segundo objetivo
en importancia es el de la Prevencion de dificultades que podrian amenazar la
continuidad de la/s empresa/s, mientras que este mismo objetivo ocupa la séptima
posicion en el caso de los planes de empresa.
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Por otro lado, existen diversos objetivos especificas, ademas de los mencionados con
anterioridad, que son perseguidos con mas frecuencia por los planes de empresa que
por los planes agrupados. Estos son los siguientes en orden de importancia:

- Promocién y desarrollo personal.

- Expansion y -diversificacion empresarial. Flexibilidad y polivalencia del
personal.

- Aumento de la eficacia y eficiencia productiva.

- Mejora de la comunicacion.

- Megjora del servicio al cliente.

- Cambio e integracion cultural.

Objetivos todos ellos que tienen sentido que resulten prioritarios en el caso de las
unidades empresariales de mayor dimension.

Finalmente, existen otros objetivos especificos perseguidos con mayor frecuencia por
los planes agrupados que por los planes de empresa. Estos son los siguientes en orden
de importancia:

- Formacién de trabajadores de reciente incorporacion.

- Aumento de la competitividad.

- Incremento de los niveles de instruccion general de los trabajadores.
- Mejora en la gestion y decisiones empresariales.

- Mantenimiento del nivel de empleo.

- Reconversion de las empresas hacia otro tipo de actividades.

Tercer objetivo: Promover el desarrollo de modelos que garanticen una
formacion de calidad y ajustada a las auténticas necesidades empresariales.

Uno de los principales motivos que propiciaron la firma del Acuerdo Nacional de
Formacion Continua, y de su complementario Acuerdo Tripartito, fue la busqueda de
mecanismos que permitieran fomentar, no sélo la inversion en formacidén continua de
los trabajadores, sino también el desarrollo de modelos que garantizaran una formacién
de calidad y ajustada a las necesidades reales de las empresas. Estos modelos suponen,
entre otras cuestiones, favorecer la integracion de la formacién en los planes
estratégicos de viabilidad de empresas y sectores; la realizacion de un andlisis de las
auténticas necesidades de formacion; la conexion de la formacién con la estrategia de
ordenacion de los recursos humanos en el seno de las empresas; y la evaluacion de la
formacion impartida.

En el andlisis efectuado con respecto a la convocatoria de 1993, se comprueba como
la mayor parte de los planes, tanto de empresa corno agrupados, han respondido a este
objetivo de los Acuerdos, ya que han sido muy escasos los responsables o promotores
de planes de formacion que no hayan realizado un diagnostico previo -de las
necesidades formativas y que no tuvieran previsto realizar una evaluacién de la
gjecucion del plan. No obstante, a partir de la informacion suministrada en las
solicitudes de financiacion no es posible deducir con qué grado de rigor y
formalizacién se ha efectuado tal diagnodstico previo o la evaluacion del plan de
formacion.
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Cuarto objetivo: Favorecer el desarrollo de los planes de formacion en el marco
de una gestion paritaria y concertada basada en la negociacion colectiva.

Para lograr el cumplimiento de este cuarto objetivo los Acuerdos prevén la constitucion
y funcionamiento de un conjunto de entes paritarios de decision, seguimiento y control,
acerca de cuyo funcionamiento se puede seiialar lo siguiente:

- En primer lugar, cabe resaltar que la coincidencia en cuanto a composicion entre
la Comision Mixta Estatal y la Junta de Gobierno de FORCEM ha sido un factor
determinante a la hora de agilizar el desarrollo de las previsiones de los
Acuerdos durante 1993.

- En segundo lugar, se han puesto a punto unos procesos Yy circuitos
administrativos que integran de forma mas que aceptable los aspectos técnicos
de la financiacion y seguimiento de los planes de formacion, con las decisiones
y el protagonismo que los Acuerdos, y su posterior desarrollo, reservan a entes
paritarios tales como: la Comisién Mixta Estatal, la Junta de Gobierno y la
Comision Permanente de FORCEM y las Comisiones Paritarias Sectoriales.

- Finalmente, y con respecto a las Comisiones Paritarias Sectoriales, hay que
indicar, que al menos durante 1993, no han respondido a las expectativas y la
importancia que los Acuerdos les asignaban en todo lo relativo a la concrecion
de prioridades y, en general, en lo relativo al establecimiento de los criterios
orientativos plasmados en el articulo 8 del Acuerdo Nacional. No obstante, las
Comisiones Paritarias Sectoriales han desempefiado, con relacion a las
convocatorias de 1993, el resto de las importantes funciones o tareas que el
Acuerdo les asigna. Funciones tales como la aprobacién de planes agrupados,
elaboraciéon de informes sobre los planes de empresa, y en general, llevar a cabo
un analisis minucioso de los planes presentados. Tareas y funciones que se han
llevado a cabo a la vez que se definia un fructifero modelo de coordinacion y de
trabajo en comun entre FORCEM y estas Comisiones.

Por su parte, varias son las conclusiones o valoraciones que cabe realizar acerca de la
eficacia de los Acuerdos en lo relativo a la participacion de los trabajadores, con
respecto a los planes de empresa y agrupados financiados con cargo a las convocatorias
de 1993:

- En primer lugar, cabe afirmar que los mecanismos de resolucion de las
discrepancias, previstas en el articulo 11 para el caso de los planes de empresa,
han funcionado de forma eficaz.

- En segundo lugar, el gran reto que tienen ante si las organizaciones sindicales
en el caso, sobre todo, de los planes formativos de empresas de menor
dimension, es que el derecho a informacion y negociacion de dichos planes no
se convierta en un mero tramite de comunicacidén burocratico desprovisto de su
auténtico significado. Un significado que no es otro que el de participar en la
programacion de la formacion. En este sentido, las organizaciones sindicales se
enfrentan a--dos- importantes problemas:
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e De una parte, a un problema de concienciacion de los representantes
legales de los trabajadores acerca de la importancia de la formacion
como instrumento para el aumento de la competitividad y como
instrumento de lucha contra el desempleo.

e De otra, a un problema de capacitacion de los representantes legales
de los trabajadores acerca del funcionamiento y potencialidades de los
Acuerdos.

- En tercer lugar, la diferencia entre planes de empresa y planes agrupados en
todo lo relativo a los derechos de los representantes legales de los trabajadores,
unido a la posibilidad de que empresas de més de 200 trabajadores presenten,
junto con subcontratistas y empresas relacionadas, un plan agrupado, plantea la
incertidumbre acerca de si, en algunos casos, se presentan como agrupados
planes que en realidad deberian ser de empresa, con el doble objetivo de
conseguir una mayor subvencion y de eludir los mecanismos mas incisivos de
informacién y consulta.

- Finalmente, hay que destacar que los Acuerdos han estimulado de forma
determinante el que la negociacién colectiva contemple en su seno la
problematica de la formacién continua. Los Acuerdos Sectoriales Especificas
sobre esta materia y los Convenios Colectivos que recogen el Acuerdo Nacional
de Formaciéon Continua afectaban, a fecha de diciembre de 1993, es decir, a tan
s6lo un afio desde la firma de este, a un elevado porcentaje de la poblacion
asalariada espafiola.

10.3 ANALISIS DE LA EFICACIA DE LAS ACCIONES
FORMATIVAS DIRECTAMENTE FINANCIADAS POR
FORCEM Y DE LA EFICIENCIA EN EL USO DE ESTAS
AYUDAS.

De los 19.035.466.876 de pesetas que constituian los fondos disponibles por FORCEM
para 1993, la financiacion aprobada en Junta de Gobierno destinada al desarrollo de
los planes de formacion de empresa, agrupados e intersectoriales, ascendi6é a la
cantidad de 10.883.031.523 de pesetas, lo que significo un 57,17 por ciento de los
-fondos disponibles, debido fundamentalmente a:

- Por un lado, la insuficiencia de solicitudes relativas a planes de formacion con
la calidad y los requisitos necesarios expresados en las convocatorias de 1993.
Esta insuficiencia se produjo por tratarse de la primera convocatoria y por las
condiciones especiales en las que ésta se desarrollo.

- De otro lado, la falta de desarrollo de las previsiones de los Acuerdos en lo
relativo a la financiacién del permiso individual de formacion, lo que hubiera
absorbido una importante cantidad de recursos financieros.

Ahora bien, del total de financiacién aprobada en Junta de Gobierno tan so6lo ha sido

concedida a fecha de 30 de noviembre de 1994, la cantidad de 9.327.151.517 de
pesetas, debido a las siguientes razones:
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- En primer lugar, por la renuncia expresa de responsables de planes de empresa
o promotores de planes agrupados a la subvencion o ayuda de FORCEM.

- En segundo lugar, por la falta de presentacion de la preceptiva documentacion
de seguimiento y la falta de acreditacion del desarrollo de las acciones
formativas comprometidas.

- En tercer lugar, por la existencia de planes que en la fecha indicada
anteriormente, se encontraban en revision en el Departamento de Analisis.

- Finalmente, por la existencia de planes que, aun habiéndose desarrollado, han
incumplido parcialmente los compromisos adquiridos con FORCEM en lo que
se refiere al desarrollo de las acciones formativas financiadas directamente con
cargo a los fondos de los Acuerdos.

La financiacién realmente concedida a 30 de noviembre de 1994 supone un 49 por
ciento de los fondos disponibles para 1993, mientras que representa un 85,70 por ciento
de la financiacion aprobada por Junta de Gobierno.

No obstante, el nivel de eficacia en relacion con el grado de cumplimiento de los
compromisos adquiridos por los responsables y promotores de planes de formacion en
cuanto a nimero de acciones a desarrollar, nimero de participantes, y volumen total
de horas de formacion a suministrar con la financiacién directa de FORCEM, puede
calificarse de alto, en el caso de los planes agrupados, y de muy alto en el caso de los
planes de empresa.

De otra parte, con respecto al uso de las ayudas concedidas por FORCEM, se puede
afirmar que en el desarrollo de las acciones formativas financiadas directamente con
cargo a estas ayudas se logra un alto grado de eficiencia, debido a que la subvencion
por hora de formacion y la subvencion por participante experimenta una reducciéon con
relacion a lo inicialmente previsto. Sin embargo, esta reduccidén no se produce a costa
de una disminuciéon importante de los objetivos alcanzados, en relacion con los
previstos, expresados en términos de volumen total de horas y namero de participantes.

A este respecto cabe diferenciar entre planes de empresa, agrupados e intersectoriales:

De una parte, en relacion con los planes de empresa, éstos cumplen practicamente con
lo previsto en cuanto a subvenciéon por hora de formaciéon y subvencidon por
participante.

De otra parte, en el caso de los planes agrupados, la subvencion prevista por hora de
formacion se elevo a la cuantia de 834,53 pesetas, mientras que la subvencion real fue
tan s6lo de 704,79 pesetas. Igualmente, aunque la subvencidn prevista por participante
se estimo6 en 54.255,69 pesetas, la subvencion real fue tan solo de 51.054,48 pesetas.

Finalmente, con respecto a los planes intersectoriales, cabe destacar su alto grado de
eficiencia, ya que la subvencion de la hora de formacion experimenta una reduccidon
de las 713,13 pesetas previstas a 586,36 efectivas, mientras que la subvencion por
participante desciende de 70.644,34 pesetas a 59.213,56 pesetas, con un cumplimiento
de los objetivos en cuanto a volumen de horas y nimero de participantes del 100 por
cien.
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ANALISIS DE LAS OPINIONES
DE LOS DIFERENTES
COLECTIVOS IMPLICADOS

MODULO 3
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En el plan de evaluacion de las acciones formativas auspiciadas por el Acuerdo
‘Nacional de Formacion Continua correspondientes al afio 1993, se contempla la
realizacion de un estudio cualitativo que permita definir todos los aspectos que
deberian ser tenidos en cuenta en las posteriores fases cuantitativas. Ese
estudio cualitativo consiste en la realizacion de seis Sesiones de trabajo en
grupo con personas implicadas en la realizacion de planes formativos de las
convocatorias de 1993, y el posterior analisis de los comentarios realizados en
la misma. Los participantes en las Sesiones de trabajo en grupo fueron
escogidos al azar (en los casos en que es procedimiento era pertinente) a
partir de la poblacion de sus correspondientes colectivos. En la primera de las
Sesiones participaron siete representantes de Planes de Empresa. En la
segunda, doce miembros de diferentes Comisiones Paritarias sectoriales,
mientras que en la tercera participaron otros ocho miembros de este tipo de
Comisiones. La cuarta sesion de trabajo contd6 con la asistencia de seis
promotores de Planes Agrupados. En la quinta sesion, dedicada a representantes
legales de los trabajadores de empresas acogidas a planes formativos, solo
participaron tres personas, si bien la representatividad en sus respectivas
empresas no quedo demasiado clara en relacién con la formacion (algunos de
ellos acudieron por delegacidén de otras personas, o pertenecian a empresas sin
representacion legal). Por ultimo, en la sexta sesion participaron cuatro
representantes de las organizaciones promotoras de Planes Intersectoriales.

Las conversaciones mantenidas en estas sesiones fueron grabadas en cinta
magnetofonica, con el consentimiento previo de sus participantes. Las cintas
fueron transcritas literalmente y, a partir de esa trascripcidon, el equipo
investigador ha realizado el andlisis de su contenido, cuyos resultados se
presentan a continuacion.

El presente informe se estructura en funcion de los diferentes pasos del proceso
de elaboracion de los planes formativos, segin se recoge en el modelo de
formacion plasmado por el Acuerdo Nacional de Formacion Continua.
Comienza por una valoracion global del Acuerdo, sus objetivos y el impacto
conseguido, para pasar después a tratar las prioridades de la convocatoria de
1993. Posteriormente se tratan las prioridades sectoriales en materia de
formacién para pasar a considerar la elaboracion de los planes formativos en
concreto. En este aspecto se sistematizan las aportaciones realizadas sobre el
analisis de las necesidades formativas, la integracion de los planes formativos en
los planes estratégicos de empresa, sector o intersectoriales, la planificacién de
los propuestas formativas, y su tramitacion ante FORCEM. Posteriormente se
comenta la intervencidén de las Comisiones Paritarias, asi como la valoracidén de
las propuestas por parte de la Fundacién, tanto en sus aspectos técnicos como
econdmicos. Finalmente se habla de la gestion que los promotores han realizado
de los planes formativos aprobados y de la necesidad de certificar la formacion
realizada, asi como del seguimiento que deberia hacerse de la formacioén, y de la
eficiencia en el uso de los recursos empleados.
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. VALORACION GLOBAL DEL ACUERDO Y
ESTIMACION DE SU IMPACTO.

1.1 VALORACION GLOBAL FAVORABLE.

La valoracion global del impacto del ANFC fue comentada en todas las sesiones de
trabajo realizadas. En términos generales, todos los asistentes manifiestan el importante
papel que estd desempenando el Acuerdo, y su opinion general claramente favorable
respecto del Acuerdo y del Funcionamiento de FORCEM. En lineas generales, en todas
las Sesiones de trabajo se puso de relieve el potente impacto que el Acuerdo esta
teniendo para las empresas y para los trabajadores, en los cuatro grandes objetivos que
persigue el acuerdo:

-Estimular la inversion en formacion.

En primer lugar, cabe destacar que el Acuerdo, a juicio de los asistentes, esta
contribuyendo de manera importante a generar una cultura empresarial y laboral
favorable a la formacidén y esta consiguiendo despertar el interés de los agentes
sociales por la misma.

En otros casos, las convocatorias basadas en el Acuerdo han servido para que en una
situacion de crisis econodmica, los Departamentos de Formacion pudieran defender,
justificar y "vender" a los directivos la idea de continuar ofreciendo Formacion a
pesar de los recortes de presupuestos.

También se ha destacado el papel de estimulo del Acuerdo, ya que en algunos casos
ha posibilitado que las empresas inviertan en formacioén mas de lo que reciben de los
fondos de la Convocatoria. No obstante, no puede asegurarse que en todos los casos
se realice mas formacion de la que esta subvencionada o de la que se hubiera realizado
de otra manera. En algunos casos, la tUnica formacion realizada ha sido la
subvencionada por FORCEM.

-Aumentar la cualificacion de los trabajadores.

Una funcién importante que estd cumpliendo es la de ampliar la formacion ofrecida
por las empresas tanto en la cantidad que se oferta como en su extension a colectivos
de trabajadores relegados hasta ahora de la formacién continua. Ese impacto esta
siendo mayor en la pequena y mediana empresa y en unos sectores mas que en otros.
Las grandes empresas, por ejemplo, han podido aumentar la formacién ofrecida, o
han podido reducir sus costes, pero ya realizaban formacion antes de que se realizaran
los Acuerdos. Sin embargo, éstos han supuesto el acceso a la formacién de las
PYMES. La pequena empresa tiene una menor tradiciéon en la realizacién de
formacion, cuenta con menos medios y, por lo tanto, en muchas ocasiones los planes
agrupados han supuesto que, por primera vez, los trabajadores de muchas empresas
pequenas han podido acceder a la formacion.

Ademas, el Acuerdo también ha servido para ofrecer formacion a los trabajadores de
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los niveles mas bajos o en temas menos tradicionales. Aunque el Acuerdo parece
haber conseguido extender la Formacion a los niveles de cualificacion inferior, se
sigue comprobando que los principales destinatarios, con diferencia, son los niveles
laborales mas cualificados, y no aquellos que deberian suponer la prioridad.

-Dotarse de modelos que posibiliten una formacion de calidad.

Por otra parte, se sugirié que el Acuerdo debe dirigirse a consolidar una cultura de la
"formacion como inversion", lo que equivale a decir que entre las prioridades de las
convocatorias se atienda también a generar medios que garanticen la calidad de la
formacion, en especial, materiales formativos y estudios sectoriales que indiquen los
campos prioritarios para aplicar la formacion.

-Gestion paritaria y concertada.

Uno de los aspectos donde la importancia del Acuerdo ha sido mas relevante tiene
que ver con la mejora de las relaciones laborales en la empresa, especialmente porque
los representantes sindicales y empresariales han tenido un contacto frecuente para
tratar temas que son menos conflictivos que la negociacion de convenios. Este hecho
fue relatado tanto por los responsables de planes de empresas como por los miembros
de las Comisiones Paritarias y los promotores de planes agrupados.

Ademas, alglin representante empresarial asistente a una de las reuniones destaco el
papel vertebrador que los planes agrupados pueden suponer en sectores en los que las
empresas se encuentran disgregadas, no solo para los sindicatos sino también para las
empresas.

1.2 EVALUACION DEL ALCANCE DEL IMPACTO DE LA
FORMACION DESARROLLADA EN BASE AL
ACUERDO.

A pesar de la importancia del acuerdo y de su impacto sobre las empresas, que abarca
una gran diversidad de aspectos, resulta complejo estimar cual es el alcance exacto
de ese impacto. Su importancia esta fuera de toda duda, pero no puede cuantificarse
con precision.

En este punto conviene mencionar cuales son los objetivos del Acuerdo y cuales de
esos objetivos aparecen orientando los Planes de Formacion. Todos ellos aparecen
como orientadores de Planes en alguna proporcidén. Asi, diversos asistentes han
mencionado reestructuraciones organizativas, situaciones de absorcion o compra por
parte de otras empresas, importantes expansiones de mercado (por ejemplo, aumento
de las exportaciones), reorientacion organizacional como consecuencia de cambios
en el sector (el secreto informatico lleva a intentar ampliar mercados ante una pérdida
de volumen de negocio), etc. La evolucion del sector, la renovacion tecnologica y la
necesidad de actualizacion de los trabajadores para no quedar desfasados son los
aspectos mas citados, aunque en algun caso se menciona también el desarrollo
personal. Junto a ello, el mayor impacto de la formacion sefialado por los participantes
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en las reuniones es, sin duda alguna, la mejora de la competitividad de las empresas.

No obstante, en la Sesiéon de trabajo con los Representantes Legales de los
Trabajadores, el impacto de la formacion realizada al amparo del Acuerdo se valoro
principalmente en términos individuales, desde el punto de vista de su influencia para
los trabajadores. Como beneficios de los trabajadores se mencionaron los siguientes:

- la satisfaccion personal de los asistentes por adquirir mas
conocimientos,

- la capacitacion de los operarios que les permite realizar tareas que antes
no se atrevian a realizar por miedo a las consecuencias de posibles
errores,

- lamejora de las relaciones personales, la posibilidad de conocer mejor
a los companeros de trabajo,

- el aprendizaje de técnicas desconocidas previamente y de otros medios
muy favorables,

- el aumento de la motivacion de los trabajadores de cara a la empresa,

- la posibilidad de salir momentaneamente del entorno habitual de
trabajo,

- la ampliacion de conocimientos,

- la formacién estimula al personal, le enriquece como persona.

1.3 VALORACION CRITICA DE ALGUNOS ASPECTOS
DEL ACUERDO.

-de los objetivos y la filosofia subyacente.

Asimismo, conviene mencionar las opiniones de algunos asistentes acerca de la
ambigiiedad y falta de concrecion de los objetivos del Acuerdo, e incluso de la falta
de homogeneidad entre los objetivos que aparecen en el Acuerdo, los que aparecen
en las convocatorias y en los formularios que hay que cumplimentar y los que se han
manejado en otras instancias (por ejemplo, en las Comisiones Paritarias). Esto se
traduce, entre otras cosas, en que no todos los promotores tienen igual de claro qué
acciones son financiables por las Convocatorias, cuales son las limitaciones que
deben tener los planes de formacion, etc.

Otro aspecto a comentar en este apartado son las manifestaciones de los asistentes a
las Sesiones de trabajo en grupo sobre la filosofia del Acuerdo, asi como del sentido
en el que deberia evolucionar esa filosofia. En primer lugar, se percibe que el Acuerdo
se orienta a financiar acciones formativas (catdlogos de cursos), aunque las
convocatorias avanzan mas en la financiacion de planes formativos mas conectados
con la estrategia de las empresas y con la preocupacion de buscar las acciones mas
adecuadas para incrementar el nivel de cualificacion relevante para los trabajadores,
lo que se valora positivamente.

Otro de- los elementos a los que parece responder el Acuerdo, a juicio de los
asistentes, es a una cierta logica de "devolucion" del dinero que las empresas cotizan
por formacién poniéndose el énfasis en que el dinero se utilice en formacion continua.
Se sefiala también que cada vez mas habra que poner el énfasis en un uso eficaz y
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eficiente de esos recursos y no solo en que se utilicen para formacion.

-de los colectivos no contemplados.

Otro de los elementos percibidos por los asistentes es que quizas el Acuerdo no tiene
en cuenta suficientemente a ciertos colectivos o ciertos sectores de mano de obra, con
grandes presiones laborales y una temporalidad marcada no por razones de Estatuto
sino por razones funcionales. Ademas que esas pequeiias empresas (por ejemplo el
sector de la fotografia) estdn muy dispersas por todo el territorio nacional. Todo ello
hace que, en la practica, queden fuera de los beneficios del acuerdo.

Otro tema mas sustantivo hace referencia a la posibilidad practica de que ciertos
colectivos, por unas razones u otras, queden descolgados del Acuerdo. Diversos
participantes manifestaron su desacuerdo con la exclusion de los trabajadores
autonomos, los del sector agrario y los trabajadores de la Administracion publica,
sean funcionarios o personal laboral. Quizas el mas complejo de los tres sea el
colectivo de autébnomos, ya que en la practica supone dejar fuera del Acuerdo a
proporciones muy importantes de trabajadores en diferentes sectores productivos.

-de la consideracion del tamafio minimo para plantear un plan de empresa o el
nimero minimo de trabajadores para un plan agrupado.

Otra critica importante a la forma de aplicar el Acuerdo, en especial porque puede
suponer una fuente de ineficacia y un peor logro de sus objetivos, hace referencia al
requisito de los 200 trabajadores de distintas empresas para poder aplicar un Plan
agrupado. El desacuerdo de los promotores de planes agrupados con esta limitacién
fue compartido por los asistentes a otras sesiones, incluidos en sindicatos u
organizaciones empresariales vinculadas a los sectores en los que hay una mayor
dispersion empresarial. Este problema, como resulta evidente, resulta especialmente
grave para diversos sectores y menos importante para otros.

Por estas y otras razones, se produjeron diversas manifestaciones en cuanto a
evoluciones o cambios que habria que realizar en la aplicacion del Acuerdo. En primer
lugar, hacia una mayor flexibilidad en su aplicacion y en la consideracién de las
peculiaridades de cada sector o cada ambito empresarial, ofreciendo una gama mas
amplia de posibilidades. En especial se citan las caracteristicas de microempresa que
se dan en ciertos sectores productivos, pero también las peculiaridades de planes
sectoriales muy ambiciosos que no deberian tratarse en los procesos de solicitud y de
certificacion como los planes de una empresa pequeiia.

-de la no incorporacion al Acuerdo de todos los agentes sociales relevantes y el
tratamiento inadecuado de la territorialidad.

En algunas ocasiones, los participantes en las sesiones de trabajo, en especial los
representantes sindicales de los planes intersectoriales lamentaron que no hubiera
sido posible incorporar a todos los agentes sociales relevantes en el Acuerdo.
También senalaron que las estructuras territoriales, previstas en los acuerdos, apenas
se han desarrollado y no se les ha dotado de un contenido real.
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Por otra parte, en la sesion realizada con promotores de planes agrupados se
mencionaron las propuestas de distribucion de presupuesto para Formacion Continua
debatidas en el Parlamento en el marco del debate de la Ley de Presupuestos para
1995, siendo vistas con preocupacion. En principio, esto supone que su papel como
mayoristas se veria dificultado (tendrian que fragmentar la formacion, "llamar a mas
puertas", complicar la gestion, perder recursos, etc.). Ademas, parece que la
estructura territorial y la sectorial al ser cruzadas pueden producir interferencias entre
ellas. La territorializacion de FORCEM podria hacer peligrar la organizacién sectorial
de la Formacion. También, alguna manifestacion sefialé que esa propuesta puede
hacer peligrar el Acuerdo e incluso podria estar en contra de la filosofia del propio
acuerdo.
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2. LA CONVOCATORIA DE 1993 Y SUS
PRIORIDADES.

En el apartado anterior hemos visto la valoracion del ANFC realizada por los
participantes en las sesiones de trabajo, constatando una visioén global positiva junto
a algunas criticas que sefalan aspectos mejorables de los propios acuerdos. Veamos
ahora, el andlisis y la valoracion que hacen estos mismos participantes respecto de la
convocatoria de ayudas para la Formacion realizada para 1993.

2.1 CONVENIENCIA DE MAYOR CLARIDAD EN LOS
OBJETIVOS PRIORITARIOS DE LA CONVOCATORIA.

Una serie de manifestaciones sefialan la falta de criterios prioritarios claros en la
convocatoria o echan en falta elementos importantes en esta priorizacion. También
sefialaron la falta de claridad y de concrecién de esos criterios, lo que impedia de
hecho que las empresas y los promotores de planes agrupados pudiesen establecer
cuadl es el perfil de formacion que se pretende favorecer.

2.2 CONVENIENCIA DE CONTEMPLAR UNA MAYOR
FLEXIBILIDAD QUE ATIENDA A LAS
PECULIARIDADES SECTORIALES.

Diferentes comentarios sugieren la conveniencia de considerar las peculiaridades
sectoriales y la necesidad de flexibilidad que permita la mayor eficacia posible en
cada ambito. Los comentarios en las diferentes Sesiones de trabajo fueron
practicamente unanimes acerca de la necesidad de contemplar criterios de prioridades
diferenciados entre diversos sectores. Ademas, especialmente los asistentes que
pertenecian a Comisiones Paritarias abogaron por un mayor papel de estas en la
definicion de las prioridades. También se esbozaron las contradicciones o la falta de
acuerdo entre los criterios de prioridad establecidos por las Comisiones Paritarias
Sectoriales y los criterios seguidos en el sistema de valoraciéon por los técnicos de la
Fundacion.

2.3 NECESIDAD DE CONTEMPLAR CRITERIOS DE
PRIORIZACION EN LA CONVOCATORIA QUE NO
HAN SIDO CONSIDERADOS.

Se han sefialado dos aspectos que, en opinidon de algunos participantes, deberian
orientar el establecimiento de prioridades de las convocatorias:

1) la consecucion de los medios que garanticen un mayor impacto de la formacion
destinando recursos para ello (en especial estudios que permitan anticipar cuales son
las necesidades de formacion).
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2) la aplicacion de una filosofia de la formacion menos orientada a los cursos
como accion formativa y mas relacionada con estrategias empresariales y de solucion
de problemas a medio-largo plazo que tenga en cuenta de manera prioritaria la calidad
de la formacion.

2.4 CRITICAS A ASPECTOS RELACIONADOS CON LOS
REQUISITOS DE LA CONVOCATORIA.

Mencionaremos en este punto dos aspectos muy puntuales de la aplicacion del
Acuerdo que fueron mencionados por algiin asistente a las reuniones.

1) la discriminacion que puede suponer para algunos trabajadores quedar fuera
del Acuerdo, por un hecho del que no tienen ninguna responsabilidad personal: que
su empresa no esté al corriente en el pago de las cuotas de la Seguridad Social, etc.

2) la imposibilidad de que una empresa, por acogerse a un Plan de formacion
interno, no pueda acogerse a un Plan agrupado con otras empresas, ni siquiera en el
caso de tratarse de trabajadores que no se benefician del Plan de empresa (por
ejemplo, trabajadores administrativos de los que s6lo hay un pequeno niamero en la
plantilla en un Plan de empresa dirigido a los trabajadores de produccion).

2.5 PROBLEMATICA RELATIVA AL NUMERO DE
CONVOCATORIAS ANUALES Y SUS PLAZOS.

El tema de los plazos que rigen las distintas convocatorias, asi como la fecha en la
que se producen esas convocatorias, es muy discutido en general por todos los
asistentes. Por una parte, la dificultad de realizar previsiones acerca de cuando se van
a presentar los planes y, por otra parte, la dificultad de entregar tan compleja
documentacion que debe ser preparada en un plazo muy breve, producen disfunciones
(y costes) a las empresas y promotores, que pueden contribuir a una menor eficiencia
de los recursos dispuestos en virtud del Acuerdo. Incluso se realizaron diversas
propuestas sobre la oportunidad de mantener la convocatoria abierta a lo largo de todo
el afio.
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3. PRIORIDADES SECTORIALES Y SITUACION DE
LOS SECTORES PRODUCTIVOS.

Un aspecto reiteradamente puesto de manifiesto en las sesiones realizadas con los
miembros de las Comisiones Paritarias Sectoriales es la mayor importancia que se
deberia conceder a dichas Comisiones y a la definicion de los criterios prioritarios
especificos de cada sector. Esto implica la disponibilidad de recursos técnicos,
informativos y humanos que permitan una elaboracion adecuada de dichos criterios.

3.1 PROBLEMATICA RELACIONADA CON EL
ESTABLECIMIENTO DE LAS PRIORIDADES
SECTORIALES.

En este apartado conviene destacar la problematica relacionada con el
establecimiento de las prioridades de cada sector y las diferentes situaciones que
pueden apreciarse en cada caso.

Para comenzar, coexisten sectores donde las necesidades formativas resultan bastante
homogéneas y relativamente obvias, junto a sectores en los que las prioridades de
formacion resultan complejas, muy variadas o de dificil prondstico. Por ello, se
constata la necesidad de realizar estudios sectoriales encaminados a determinar cuales
son las necesidades de formacion mas importantes y las lineas de desarrollo
estratégico del sector que permitan establecer las prioridades sectoriales con un
enfoque prospectivo. Esto es, si cabe, mas importante en aquellos sectores mas
heterogéneos y mas dindmicos. Se ha constatado, también la excesiva heterogeneidad
en la composicion de ciertos sectores, al integrar familias ocupacionales muy distintas
en el mismo sector, dificultando asi la planificacion de planes sectoriales.

Respecto al establecimiento de prioridades para la convocatoria de 1993 se sefiala que
solo en unos pocos sectores existian prioridades sectoriales mas o menos claras.
Aparte de que estuviera constituida la comision, en el nivel de claridad y adecuacion
de las prioridades pueden incidir aspectos como la homogeneidad del sector, la
delimitacion de las necesidades de formacion o la existencia de mecanismos que
permiten conocer esas necesidades.

También se realizaron comentarios que apuntaban a la ambigiiedad o la ausencia total
de prioridades especificas de sector para la primera convocatoria en la mayor parte
de los sectores.

3.2 ESTRATEGIAS BASICAS PARA FUNDAMENTAR EL
ESTABLECIMIENTO DE PRIORIDADES.

Sin embargo, lo mas destacable en relacién con este apartado, junto al importante
papel que, en opinidén de los participantes de las Comisiones Paritarias Sectoriales,
deben jugar esas Comisiones Paritarias en la definicion de las prioridades sectoriales,
hace referencia a los mecanismos a través de los cuales pueden definirse con precision
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y rigor esos criterios de prioridad. Los mecanismos mencionados en las Sesiones de
trabajo en grupo son basicamente tres: los estudios prospectivos sectoriales, el
conocimiento directo que los miembros del sector tienen acerca de su funcionamiento
y que es recogido a través de las secciones sectoriales y territoriales de los agentes
sociales (es decir, organizaciones empresariales y sindicales) y las encuestas sobre
necesidades formativas que diferentes promotores de planes agrupados o bien
organizaciones sectoriales realizan entre las empresas y trabajadores de su sector.
Este mecanismo, centrado en los elementos mas concretos de la formacion, permite,
no obstante, detectar cuales son las prioridades en cuanto a la formacion mas
demandada. Por el contrario, los otros dos medios no se refieren a las demandas mas
importantes sino a los aspectos mas cruciales de la formacion en cuanto al futuro del
sector y a su desarrollo estratégico. El andlisis de las necesidades de formacion se
comentara con mayor detalle en el apartado correspondiente.

3.3 PECULIARIDADES DE CIERTOS SECTORES QUE NO
HAN SIDO TENIDOS EN CUENTA EN LA
CONVOCATORIA DE 1993.

Los asistentes a las Sesiones de trabajo mencionaron ciertos aspectos que afiaden una
complejidad "extra" en determinados sectores.

El aspecto mencionado con mas frecuencia es la dispersion empresarial y el escaso
numero de trabajadores de las empresas de algunos sectores predominantemente
constituidos por "microempresas". Esto supone una escasez de recursos y la dificultad
de aportar trabajadores a los planes de formacion ya que ello supone en muchos casos
dejar de realizar el trabajo. Ademas, esto complica la captacion de inscripciones.

Un segundo aspecto hace referencia a la gran proporcion de trabajadores autdbnomos
en algin sector, lo que impide que la Formacion ofrecida alcance una cierta
significacion en el sector.

Un tercer aspecto se refiere a la existencia de empresas muy dispersas
geograficamente, lo que encarece los planes de formacioén, al requerir el
desplazamiento de los trabajadores para llevar a cabo la formacion.

Otro elemento que encarece la formacion es la necesidad de establecer suplencias
(gastos no elegibles) en algunos sectores, dado que resulta imposible desviar parte de
la plantilla para formacién -como es el caso de las organizaciones sanitarias.

Otros rasgos distintivos de algunos sectores productivos son el caracter intensivo de
cierta formacion requerida de forma inexcusable en ciertos sectores, la rapida
evolucion de las tecnologias y el corto plazo de amortizacion.

Incluso hay algunas particularidades sectoriales que pueden simplificar la formacion,
como ocurre en los sectores ocupados mayoritariamente por grandes empresas con
tradicion formativa, lo que circunscribe las actuaciones realizadas a los Planes de
Empresa.
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3.4 DESAJUSTES O FALTA DE COORDINACION ENTRE
LOS CRITERIOS PRIORITARIOS ESTABLECIDOS POR
LAS SECTORIALES Y LAS ACTUACIONES DE LOS
TECNICOS DE FORCEM EN LA VALORACION DE LOS
PLANES.

Algunos comentarios sugieren la existencia de un cierto conflicto funcional entre los
técnicos de la Fundacion y las Comisiones Paritarias en la aplicacion de los criterios
en la valoracion de los planes de formacion.

Ademas, diversos miembros de las Comisiones Paritarias reclamaban mayores

competencias para esas Comisiones, sefialando en alguna ocasion que deberia ser
competencia suya la aprobacién o rechazo de los Planes de Empresa.
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4. LOS PLANES DE EMPRESA, PLANES AGRUPADOS
Y PLANES INTERSECTORIALES.

Una vez que hemos analizado las aportaciones realizadas sobre los aspectos previos
a la elaboracion de planes, vamos a analizar el proceso de elaboracion de los
diferentes planes de formacion sometidos a las convocatorias del Acuerdo. Este
analisis se va a desglosar en diferentes subapartados, que se corresponden con las
distintas etapas en la elaboracién, ejecucion y seguimiento del plan. En primer lugar,
plantearemos la existencia o no de un disefio de la carrera formativa y su relaciéon con
los planes estratégicos de empresa, sector o planes intersectoriales. En segundo lugar,
analizaremos el proceso de plasmacion de los planes formativos con especial atencion
al analisis de necesidades formativas y la planificacion de la formacion, la eleccion
de los destinatarios de la formacién y el informe de los representantes legales. Y en
tercer lugar, analizaremos los requisitos y el procedimiento de presentacion de un
plan formativo, dedicando cierta atencion a las relaciones entre los promotores de
planes y FORCEM.

4.1 CONEXION ENTRE EL PLAN DE FORMACION Y LOS
PLANES ESTRATEGICOS DE EMPRESA, SECTOR O
INTERSECTORIAL.

El primer elemento a comentar hace referencia a la relacion entre los planes
formativos acogidos a la convocatoria del Acuerdo con los correspondientes planes
estratégicos de la empresa o del sector. Se trata de analizar hasta qué punto los planes
elaborados responden a las necesidades concretas de las empresas a las que
pertenecen los trabajadores formados. Cabe destacar que, a este aspecto concreto los
asistentes dedicaron una menor atencion que a los comentados anteriormente y, al
igual que en ellos, los asistentes a la sesiéon de representantes legales de los
trabajadores no hicieron practicamente referencia al mismo.

-Analisis de la conexion plan de formacion/plan estratégico en los planes de
empresa.

Por lo que hace referencia a las grandes empresas, sus planes de formacion suelen
tener en cuenta los planes estratégicos de la compaiiia, y, por lo general, los planes
formativos presentados en la solicitud son la concrecidon del disefio de la carrera
formativa de la empresa, con las salvedades establecidas por la propia convocatoria
(duracién de las acciones, y otras limitaciones). Asi, los comentarios realizados por
diversos participantes en las sesiones de trabajo sefialan que en las empresas grandes
los planes formativos responden, con mayor frecuencia, a los desarrollos estratégicos
de las mismas, a los cambios producidos en su sector productivo, a la ampliacion de
mercados y a las reestructuraciones organizacionales. En otras palabras, la formacion
en estas empresas esta orientada al desarrollo de la organizacidén y se enmarca en un
proyecto o disefio formativo con pretensiones de servir de planificacion a medio
plazo.
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En las empresas medianas estas conexiones son menos claras y explicitas aunque el
hecho de que se estimule la formacion en ellas ya es un aspecto importante del
Acuerdo.

-Analisis de la conexion plan de formacion/plan estratégico en los planes
agrupados.

La situacién parece ser bastante diferente en lo que respecta a los planes agrupados.
Por sus propias caracteristicas, salvo casos excepcionales, quienes se acogen a planes
agrupados son pequefias empresas y microempresas. En muchos casos, en estas
empresas no existian planes formativos, ni siquiera una cierta cultura de la formacion.
Los planes agrupados suponen la incorporacion de la formacioén por primera vez a la
pequefia empresa y ello es posible porque eso se produce con costes muy reducidos
para la empresa. A veces, la participacion en planes formativos se hace bajo el lema
"cualquier formacion es buena". En otros casos, ciertas necesidades acuciantes de las
empresas son las que han hecho aconsejable que su personal se apuntase a estas
iniciativas, bien sea por la exigencia de actualizar la formacion de algunos
trabajadores, por la evolucion del sector, o por la pura necesidad de supervivencia.
En el caso de los planes agrupados, la conexion entre planes formativos y la estrategia
empresarial, de hecho, queda en manos de los propios promotores de los planes
agrupados. En muy pocos casos puede hablarse de la existencia de una estrategia
sectorial definida, mientras que en otros tan solo cabe hablar de unas ciertas
prioridades elaboradas intuitivamente por los promotores de los planes.

-Analisis de la conexion plan de formacion/plan estratégico en los planes
intersectoriales.

En la sesion dedicada a los Planes Intersectoriales, se analiz6é también la vinculacion
de esos planes a los planes estratégicos de las empresas y sectores. Se senal6 alli que
los planes intersectoriales responden a necesidades de formacion de tipo transversal,
comunes a numerosas empresas de sectores diferentes, y que su diseno persigue
precisamente cubrir unas demandas de formacion basicas, vitales para muchas
empresas, que quiza de otra manera no podrian ser cubiertas. Se insistia asi en el valor
anadido de los planes intersectoriales.

Los promotores de los planes intersectoriales mencionaron principalmente dos
elementos que conceden a este tipo de planes formativos un valor adicional al que
tienen los planes de empresa o los planes agrupados.

En primer lugar, se ocupan de aspectos peculiarmente intersectoriales que responden
a necesidades globales de las empresas de los diferentes sectores. Tres tematicas
destacan como claramente intersectoriales para los asistentes a esa sesion de trabajo:
la formacidén en informatica, en idiomas y en técnicas de gestion aunque éstas también
se contemplan en los planes agrupados y de empresa.

En segundo lugar, estos planes cumplen un papel subsidiario, habida cuenta de que

los otros tipos de planes no funcionan adecuadamente o no se llevan a cabo, en
determinados ambitos, para determinados niveles o para determinadas zonas
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geograficas. Se da asi una mayor flexibilidad para hacer accesible la formacion a
aquellas personas que no podrian acceder, por las razones que sean, a través de los
planes agrupados o los planes de empresa.

-Relacion de los planes de formacion con las politicas de recursos humanos de
las empresas.

Pocos comentarios de los participantes en las Sesiones de trabajo en grupo han
senalado la relacidon entre la formacion planteada en los planes de formacion y las
politicas de Recursos Humanos en las empresas. Da la impresion de que este aspecto
apenas se ha tenido en consideracion en la elaboracion de los planes formativos, de
forma explicita.

4.2 LA ELABORACION DEL PLAN DE FORMACION.

En el presente apartado vamos a tratar los diferentes pasos previstos en el modelo
planteado por los formularios a cumplimentar en la convocatoria para la elaboracion
de los planes de formacion que se presenten a la convocatoria de FORCEM. Nos
centraremos en cuatro aspectos principales: el analisis de necesidades formativas, la
orientacion basica de los planes formativos, la determinacion de sus destinatarios y
la consecucion del informe preceptivo por parte de los representantes legales de los
trabajadores. Veamos cada uno de esos aspectos.

-Analisis de necesidades de Formacion.

Tanto si existe un disefio de carrera formativa en la empresa como si no existe, la
elaboracion de un plan formativo debe partir de una deteccion de las necesidades
formativas que se deben cubrir. Esto es responsabilidad de los promotores de los
planes y supone la identificacion de las necesidades formativas que hay que atender.
Al igual que en el apartado anterior, el analisis de necesidades es distinto ya se trate
de planes de empresa, planes agrupados o planes intersectoriales. Podriamos
distinguir tres procedimientos para detectar cudles son las necesidades de formacion
en un determinado dambito.

En el caso de los planes de empresa, la deteccion de las necesidades de formacion
resulta mas clara y los procedimientos para realizarla son por lo general mas
estructurados, dado que se recurre a procesos internos a la empresa. De hecho, la
manera mas evidente de detectar las necesidades formativas es a través del andlisis
del propio puesto de trabajo y del desempeno de ese puesto por los trabajadores.

Otro procedimiento de analizar las necesidades de formacion ya ha sido mencionado
al tratar del establecimiento de prioridades sectoriales. Consiste en la utilizacion de
estudios prospectivos, realizados por los propios promotores del plan o por agentes
externos. Como se aprecia, quienes mas han hecho referencia a esta forma de analizar
las necesidades de formacion son los promotores de planes agrupados, por lo general
de sectores muy dindmicos o con poca tradicién formativa. Anteriormente ya se ha
hecho referencia a los estudios sectoriales del INEM y de la falta de concrecion que
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les atribuye alguno de los participantes en las sesiones, indicando que resultan poco
utiles para la identificacion de las principales necesidades formativas en el sector.

Por ultimo, el analisis de las necesidades formativas puede realizarse a partir de las
demandas de las personas implicadas, bien porque esas necesidades saltan a la vista,
porque la demanda social es undnime al respecto o bien, las mas de las veces, porque
los promotores de los planes formativos recurren para obtener informacion sobre las
necesidades formativas a las estructuras sectoriales o territoriales, que estan mas cerca
de esas demandas y pueden recogerlas de primera mano.

Los planes intersectoriales, a juicio de los participantes en las Sesiones de trabajo en
grupo, tienen la ventaja de tratar necesidades menos especificas. En ese sentido,
parecen haberse dirigido a las necesidades de formacion mas evidentes, las mas
demandadas a nivel social por las empresas. Ademas, sus promotores disponen de la
posibilidad de que sus organismos territoriales y sectoriales recojan informacion
directa sobre el terreno. Los promotores de planes agrupados, al tratar por lo general
de necesidades mas especificas necesitan recurrir a dos vias de informacién. Por una
parte, utilizar como suministradores de informacién a aquellas personas dentro de sus
organizaciones (generalmente patronales y sindicatos) que conocen mas de cerca el
sector o que tienen un contacto mas directo con las necesidades de las empresas. Sin
embargo, para conocer de forma exhaustiva y con detalle las necesidades de su sector
y poder realizar una oferta global de formacion deberia complementarse esa
informacion genérica con sondeos y encuestas entre las empresas del sector para
conocer exactamente lo que éstas necesitan.

Los asistentes a la sesion de representantes legales de los trabajadores mencionaron
ese tipo de sondeos, que habian cumplimentado en alguna ocasion como usuarios de
un curso. No obstante, la percepcidn de estos participantes tenia que ver mas con la
eleccion de acciones formativas a partir de una oferta realizada por la empresa o un
promotor externo, que con una encuesta para detectar las necesidades de formacion
de los trabajadores. Al parecer, los trabajadores s6lo expresaban sus preferencias de
formacion a la hora de inscribirse en acciones formativas concretas, una vez que la
empresa ya ha confeccionado una oferta formativa determinada.

La impresién que se obtiene a partir de los comentarios realizados en este punto es
que, salvo en excepciones, el andlisis de necesidades se hace mas bien de forma
intuitiva y tomando en consideracion la experiencia y las impresiones personales o
de los agentes mas proximos. Queda un amplio camino por recorrer hasta realizar un
analisis sistematico de esas necesidades de formacidén que permita una mayor eficacia
en la planificacion de la formacion y un uso mas eficiente de los recursos destinados
a esa formacion. De todos modos, con frecuencia se piensa que hagas lo que hagas en
formacion "bienvenido sea" porque "hay mucho por hacer".

-Las orientaciones que inspiran el diseio de los planes formativos.

Todos estos elementos nos llevan a considerar la orientaciéon basica que inspira la
formacion. En este punto conviene considerar si la formacion es apreciada como
inversion o como coste por los agentes sociales, si se ve como desarrollo del capital
humano o como formacién para el desempeiio, si la formacién estd orientada por la
oferta de cursos disponibles o son las demandas las que configuran los planes y
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estimulan el disenio de acciones formativas, y cuales son los recursos formativos
utilizados (si se compra formacion "pret-a-porter", si se encarga formacion a medida,
si se disefa por parte de los propios promotores). Todos estos aspectos son muy
interesantes de cara a precisar el tipo de formacion que se estd planteando en los
planes de formacion y tiene, por tanto, implicaciones muy importantes para realizar
una adecuada valoracion de las convocatorias que han desarrollado el Acuerdo.
Numerosos comentarios de los asistentes a las Sesiones de trabajo ofrecieron
informacion sobre estos aspectos.

-La formacion considerada como inversion o como coste.

Respecto a la formacién considerada como inversién o como coste, el discurso que
manejan los participantes parece, al menos en principio, estar mas imbuido de una
filosofia basada en la inversion. Los participantes se referian a '"invertir en
formacion", las enormes ganas de recibir formacidén que se pueden detectar en las
empresas, los intentos de garantizar las condiciones de éxito para que esa formacion
sea rentable. Todo ello sugiere que en el capitulo de la formacion parece haberse
asumido una logica de la inversion.

Sin embargo, por debajo de ese discurso que parece coherente, se pueden detectar
sefiales que hacen sospechar que se ha asumido s6lo aparentemente la logica de la
inversion, y que en la mente de empresarios y trabajadores se mantiene la idea de que
la formacidn es un coste para las empresas. Esto se detecta en la insistencia de algunos
asistentes sobre la conveniencia de incluir los gastos de suplencias como gastos
elegibles, la frecuente utilizacion de esos argumentos para justificar la escasa
presencia de formacion en algunos sectores o empresas, la escasa frecuencia con la
que las propias empresas y los promotores de planes intentan evaluar cual ha sido el
impacto (es decir, la rentabilidad) de esa formacién o las reticencias de las
organizaciones para apostar decididamente por la formacién, hasta el punto de
hacerlo casi exclusivamente cuando no supone practicamente coste alguno para la
empresa. Al menos, ésta parece ser la situacion de las pequenas empresas, en las que
quiza la situacion econdmica y la falta de recursos inciden en el mantenimiento de
una consideracion de la formacion como coste. Para alguno de los asistentes, el propio
Acuerdo considera que la Formacion no es un derecho del trabajador sino una
subvencion, lo que estaria relacionado con su consideracidon como un coste para la
empresa, que ademas ya ha abonado con la cuota.

-Orientacion de la formacion como desarrollo del capital humano o como
herramienta para la mejora del desempeiio.

Se desprende de los comentarios realizados en las sesiones que la orientacion
predominante de las acciones formativas se dirige hacia la capacitacion de los
trabajadores para su puesto de trabajo, la actualizacidon de la formacion, el reciclaje
necesario ante situaciones de innovacién tecnologica, la reestructuracién
organizacional o las reorientaciones en la empresa. La formacion destinada al
desarrollo personal esta presente, en menor grado, en las acciones formativas
propuestas en las convocatorias de los Acuerdos. Esto significa que la formacion
practicada no pone tanto el énfasis en el desarrollo del capital humano cuanto en la
preparacion para el desempefio del puesto actual. No obstante, cierto tipo de
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formacion de caracter generalista (especialmente la recogida de forma generalizada
por los planes intersectoriales: idiomas, informatica y técnicas de gestion empresarial)
tienen un componente mas genérico y orientado al desarrollo personal y estd menos
orientado a mejorar las cualificacion de las demandas concretas del puesto actual,
potenciando una mejora de las competencias personales de cara a puestos futuros o a
cambios del puesto actual.

-Diseiio de planes orientado por la oferta de cursos disponibles o configuracion
de la formacion en funcion de las necesidades detectadas.

El tercer elemento orientador de la formacion continua tiene que ver con la manera o
el enfoque dado a la planificacion de esa formacion. Aunque la filosofia del Acuerdo
trata de estimular el desarrollo de la formacion en funcion de las necesidades de las
empresas, puede ocurrir que los planes de formacion se elaboren en funciéon de las
ofertas de formacién disponibles y existentes en el mercado. La respuesta a estos
interrogantes, a juzgar por las aportaciones realizadas en las Sesiones de trabajo, no
parece univoca. Parece haber partidarios decididos de organizar planes formativos en
funcion de las necesidades de formacion, y para ello se recurre a personas y medios
propios, asi como agentes externos pero que deben establecer sus propuestas en
funcioén de esas necesidades. En estos casos, se enfatiza que la formacion se disene
de manera especifica a partir de las necesidades formativas identificadas.

Cabe destacar que la tendencia general es que los promotores de los planes de
formacion (sean de empresas o agrupados) es a desarrollar en la medida de lo posible
la formacién internamente o, en el caso de subcontratar la formacién, mantener el
control en la medida de lo posible de cuales son los contenidos a impartir y -en
ocasiones los materiales empleados. No obstante, esto no garantiza que sea la
demanda la que configure el plan formativo, ya que una vez organizados los planes,
con sus contenidos y materiales, podria ocurrir que los promotores sesgaran las
necesidades a cubrir en el sentido cubierto por los planes formativos aplicados
anteriormente.

Pero también se da con frecuencia, a partir de los comentarios recogidos en las
Sesiones de trabajo, la via opuesta. Numerosos promotores de planes recurren a la
oferta disponible en el mercado, intentando seleccionar a partir de ella a los
proveedores que mejor se ajustan a las necesidades. Esto probablemente se realice en
mayor medida en aquellos casos en los que las necesidades formativas se ajustan bien
al estandar del mercado, son claras, definidas y precisas, o son demandas con un
contenido generalista importante (caso de la formacion en idiomas, etc.). En los casos
en que las demanda$ tienen que ver con aspectos técnicos o especificos, parece mas
dificil encontrar proveedores en el mercado que sean solventes para cubrir esas
necesidades tan especializadas. Si la oferta es la que orienta la configuracion de los
planes, se suelen utilizar catalogos o listas de proveedores tan extensas como resulte
posible. También se suele recurrir a la contratacion externa, segun lo que ofrece el
mercado, en aquellos planes de formacion que tienen un caracter "mayorista", es
decir, que se dirigen a cubrir la oferta de forma global existente en un sector o
subsector productivo.

En ocasiones, el mismo promotor mantiene ambas tendencias, disefiar y elaborar el
plan a la medida de las necesidades detectadas y recurrir a proveedores externos segun
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la oferta en el mercado. Probablemente, la expansion que ha tenido la formacion en
los ultimos afios hace que sea dificil realizarla toda a partir de las propias estructuras
de los promotores, por lo que no queda mas remedio que recurrir a proveedores
externos, lo que es necesario en algunos casos dados los recursos disponibles. Sin
embargo, uno de los comentarios en las Sesiones de trabajo puso de manifiesto una
inquietud acerca de la conveniencia de que sea la oferta existente en el mercado la
que guie la elaboracion de los planes formativos. De hecho, esa oferta va mas dirigida
a aquellos temas sobre los que hasta el presente ha habido mas demanda (formacion
de directivos y “management”, y formacion sobre aspectos profesionales y técnicos
facil de proporcionar porque no requiere el empleo de tecnologias complejas ni
equipamientos sofisticados).

Finalmente, parece que la subcontratacién de la formacién estd extendida entre los
promotores de planes de formacion (tanto de empresa, como de planes agrupados e
intersectoriales), en especial en los planes de formacion de gran envergadura, aunque
en gran parte de los casos, la configuracion y elaboracion del plan se hace a partir de
los requerimientos y necesidades detectadas por los promotores del plan. Si bien por
una parte parece que el Acuerdo tiene como objetivo fomentar que sean las demandas
las que configuren los planes de formacion, parece ser que la dindmica anterior no se
ha conseguido cambiar, y todavia no se ha logrado esa meta: la oferta de formacion
existente continia siendo la que marca la pauta de la formacion continua que se
realiza en un buen niimero de los casos.

-Los destinatarios de la Formacion.

Un tercer elemento en la planificacion de la formacion, tras considerar el analisis de
necesidades y la orientacion de los planes formativos, es la determinacién de los
destinatarios de la formacion. Al hablar de las prioridades de las convocatorias del
Acuerdo y de los criterios sectoriales de actuacion prioritaria, se han mencionado
cudles parecen ser los colectivos priorizados para desarrollar la formacion continua.
En este apartado, a la vez que recordaremos los puntos mas significativos a ese
respecto, nos centraremos en los procedimientos empleados por empresas y
promotores de planes para determinar los trabajadores acogidos a un determinado
plan.

En cuanto a las caracteristicas de los destinatarios, ya se ha comentado que los
trabajadores mas cualificados son quienes, en opinién de los asistentes a las Sesiones
realizadas reciben una mayor proporcion de la formacion continua que se
subvenciona. A pesar de que la mayor parte de los agentes sociales han manifestado
que las prioridades se deberian centrar en la formacién de los trabajadores menos
cualificados, la tendencia tradicional de formar principalmente a directivos, mandos
intermedios y técnicos cualificados no ha sido invertida atin. No obstante, hay que
destacar que los asistentes a las Sesiones han sefialado el importante impulso que la
formacion ha desarrollado hacia los niveles mas bajos de las organizaciones, impulso
que deberia ser mantenido e incrementado en las préximas convocatorias. Por otra
parte, a juzgar por los comentarios, la formaciéon continua se ha destinado a
trabajadores de todas las areas de la organizacion, y han participado en ellos tanto
personal fijo como eventual.

Como es natural, la determinacién de los destinatarios resulta diferente segiin los
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distintos tipos de planes de que se trate. En general cabe hablar de dos formas de
inscripcion en los planes formativos: primera, las empresas determinan quienes van
a ser los destinatarios de los planes formativos y segunda, el propio trabajador,
conociendo la oferta de formacion, toma la iniciativa de inscribirse en una
determinada accion formativa. Naturalmente, incluso en este caso, las empresas
tienen una cierta capacidad para determinar los destinatarios finales.

En los planes de empresa, determinar quiénes debe recibir formacién continua viene
practicamente definido por el propio analisis de necesidades. Cabe sefialar, no
obstante, que algunas empresas tienen claro que la formacion debe dirigirse, y en ella
deben participar, todos los miembros de la organizacion. La cuestién es entonces
determinar quiénes son los beneficiarios mas inmediatos en funcion de los recursos
disponibles, y por tanto, de lo que se trata es de establecer un calendario de formacion,
o establecer cuales son las limitaciones para un determinado plan. Como se ha
comentado anteriormente, en algunas empresas son los propios supervisores de los
empleados o los responsables de los departamentos quienes determinan los
candidatos a recibir formacion. En otras ocasiones, a partir de un analisis de
necesidades, la empresa hace publica la oferta formativa; dejando que los trabajadores
se inscriban o no en esos planes formativos. En este caso, si hay limitacion de plazas,
la empresa siempre se reserva la capacidad de seleccionar o de rechazar las propuestas
de inscripcion de los trabajadores.

En el caso de planes agrupados, parece haber una distincion entre los planes
formativos abiertos y los planes formativos de "lista cerrada", segin la propia
solicitud se realice con los destinatarios de la formacién determinados previamente
(con nombres y apellidos) o no. En todo caso, los promotores no coinciden con las
empresas, y por tanto cabe distinguir dos procesos en la determinacion de los
destinatarios: por un lado, la captacion de trabajadores que deben realizar los
promotores (ya sea a titulo personal o a través de las empresas en las que trabajan
esos trabajadores) y, por otro, la determinacidon (o autorizacion) por parte de las
empresas que permiten a sus trabajadores adscribirse a un plan agrupado o
intersectorial. No obstante, algunos de los planes agrupados parecen funcionar a este
efecto como si de planes de empresa se tratara, bien porque se trata de empresas
relacionadas que conjuntamente establecen un plan, o porque éste se circunscribe a
un determinado nimero de empresas con intereses claramente delimitados.

En el caso de los planes agrupados de caracter mas sectorial (por ejemplo, los de
metal, construccion, etc.), parece predominar la captacion de trabajadores a partir de
las empresas en las que trabajan pero dentro de las empresas la difusion de las ofertas
formativas es abierta y los trabajadores parecen tener libertad para apuntarse o no.

En los planes intersectoriales, a juzgar por los comentarios de los asistentes a las
Sesiones de trabajo, parece predominar la captacion de destinatarios de la formacion
a nivel individual, aunque sin descartar por completo la intermediacion de las
empresas. No obstante, esa captacidon individual también parece darse en los planes
sectoriales (agrupados).

En sintesis, todo ello determina que la captacion de alumnos, y por ello la difusion
tanto de los planes de formacidon concretos como lo que es y supone FORCEM, el
ANFC y las correspondientes convocatorias, sean elementos fundamentales para el
¢xito en la elaboracidon y ejecucion de las acciones formativas. Los promotores de

212




planes agrupados se refirieron a ello en las Sesiones de trabajo en grupo, en especial
los que podriamos llamar promotores "mayoristas".
y

Conviene mencionar en este punto diversos comentarios realizados por algunos
participantes acerca de los mecanismos de promocion utilizados por FORCEM para
promocionar los Acuerdos. Es importante mencionar esto aqui, puesto que esa labor
de captacion de candidatos a la formacion continua se ve facilitada en gran medida a
partir del conocimiento de lo que es y lo que supone la Fundacion.

Resulta evidente que la labor de determinacion de los destinatarios de las acciones
formativas se ve favorecida por la existencia de una cultura en las empresas que valora
la formacién continua. Como se tratd en el apartado 1.1, uno de los principales
impactos del Acuerdo ha sido comenzar a crear esa cultura de la formacion, y
comenzar a transmitir socialmente la idea de que la formacion continua esté al alcance
de todos y es una inversion en capital humano. En este sentido, algin comentario en
las Sesiones de trabajo en grupo menciona que el camino estara algo mas despejado
en los proximos afios.

4.3 INFORME DE LOS REPRESENTANTES LEGALES DE
LOS TRABAJADORES SOBRE EL PLAN DE
FORMACION DE LA EMPRESA.

Una vez el plan de formacion esta elaborado y antes de presentar la solicitud a la
Fundacion, los promotores de los planes de empresa deben informar a los
representantes legales de los trabajadores, que deben informar y dar su visto bueno al
Plan. En el caso de los Planes Agrupados, el visto bueno a los planes debe darse por
parte de las Comisiones Paritarias Sectoriales, que se constituyen asi, a estos efectos,
en la representacion legal de los trabajadores. Si bien ya hemos comentado en el
apartado 1.1 que uno de los resultados mas estimables del Acuerdo ha sido mejorar
las relaciones entre empresarios y representantes sindicales, conviene ocuparse de
esas relaciones a nivel mas concreto en el marco de la empresa.

En la Sesion de trabajo realizada con promotores de planes de empresa, solo se realizo
una alusién a este punto, en el sentido de que el Acuerdo habia fomentado el ambiente
de didlogo. Sin embargo, en otras sesiones se realizaron algunos comentarios que
ponian de manifiesto las dificultades surgidas en algunas empresas con relacion a la
aprobacioén de los planes de formacion.

En la sesion con representantes legales de los trabajadores, este aspecto ofrecid un
interés relativamente escaso. Dada la escasa afluencia de participantes y su
desconocimiento de estos aspectos (todos ellos venian en nombre de otras personas,
y s6lo en un caso habia establecida representacion legal de los trabajadores en la
empresa, siendo los dos casos restantes planes agrupados sin representacion sindical
en muchas de las empresas agrupadas), hubo pocas intervenciones al respecto. En
esta sesion, la opinidn mas clara fue en el sentido de una falta de informacion a la
representacion sindical, lo que parece indicar que ésta en esos casos se limitd a poner
la firma preceptiva.

Por otra parte, en los casos en que el informe de la representacion sindical no es
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conforme con la propuesta de la empresa suscitandose el conflicto entre las partes, es
la Comisién Paritaria Sectorial correspondiente la que ha de ejercer una funcién
mediadora y conciliadora o de arbitraje en relacion con el plan propuesto. Diversos
comentarios hicieron referencia a este hecho y a la actuacién de las Comisiones
Paritarias en la funcion mediadora o en la exigencia de que se cumpla el preceptivo
tramite de informar de los representantes legales en los casos en que éste no se ha
producido. Asi, las Comisiones Paritarias se ocupan de devolver aquellos planes de
empresa (por lo general por el interés de la parte sindical de la Paritaria) que llegan a
la Comisién sin la preceptiva aceptacion del comité de empresa, cumpliendo las
disposiciones de la convocatoria.

En el caso de los planes agrupados son las Comisiones Paritarias las que tienen que
dar la aprobacién del Plan, contrastando si sobre el mismo han sido informados los
representantes de los trabajadores de las diferentes empresas participantes. En
ocasiones, se aprecia una situacion curiosa, ya que en algunos casos hay una
coincidencia entre los promotores del plan y los componentes de la Comision
Paritaria. Puede ocurrir que esto produzca una agilizacion de los procesos de
aprobacidn del plan, pero no deja de ser una situacion extrafia en la que los mismos
que proponen el plan son los encargados de aceptar (aunque sin poder decisorio, ya
que la Fundacioén es quien tiene la ultima palabra) ese plan en representacion de los
trabajadores.

En términos generales, todos estos procedimientos y requisitos contribuyen a mejorar
las relaciones laborales y el clima en las empresas.

Se observa también que las Comisiones Paritarias (ver. apartado 1.3) tienen tendencia
a reclamar mas competencias en la aprobacion de planes de formacién tanto de
empresas como sectoriales.

4.4 LA PRESENTACION DE LOS PLANES: REQUISITOS Y
PROCEDIMIENTOS.

Una vez el plan ha sido elaborado por los promotores e informado por la
representacion legal de los trabajadores es entregado a FORCEM. A partir de aqui,
hay una serie de pasos en el proceso que se realizan por parte de la Fundacion, no de
los promotores. Conviene mencionar por tanto como funciona el "interfaz" entre
FORCEM vy los promotores de los planes, asi como ciertas cuestiones que aunque
menos sustanciales para el desarrollo del plan pueden suponer condicionantes de gran
importancia: los requisitos y los tramites de presentacion.

En el apartado 1. I. se realizé una valoracion global respecto a lo que ha supuesto el
Acuerdo, y la existencia de la Fundacion, para el desarrollo de la formacion continua.
Alli se destacaba el importante papel de FORCEM para estimular la formacién
continua en las empresas, y se calificaba su aparicion y las relaciones con ella como
muy positivas. Ahora vamos a centrarnos en tres aspectos mucho mas concretos. En
primer lugar, como han sido las relaciones entre los promotores de los Planes de
Formacion y FORCEM, el tratamiento recibido por parte de los miembros de
FORCEM vy la ayuda que ha supuesto para empresas y agentes sociales. Todos los
comentarios realizados en las Sesiones de trabajo en grupo han destacado la buena
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comunicacion, el trato satisfactorio y abierto recibido por parte del personal de
FORCEM, la buena disposicion a colaborar y la ayuda recibida a la hora de solucionar
dudas y problemas. En algunos casos, se ha destacado incluso la flexibilidad mostrada
por parte de la Fundacion a la hora de tratar o gestionar ciertos asuntos. Sin embargo,
también hay unanimidad respecto al segundo elemento, la complejidad de los tramites
burocraticos a realizar, y las peticiones acerca de la simplificacion del "papeleo" que
requiere la convocatoria.

Diversas intervenciones se refirieron a la necesidad de que la Fundacion ponga mas
medios a disposicidén de los promotores de planes, especialmente la creacidon de un
sistema de solicitud informatizado que permita agilizar la preparacion de la
documentacion necesaria.

Ello se conjuga con peticiones de simplificacion del proceso de solicitud (también de
la simplificacion de las certificaciones formativas y econdmicas de los planes, que
trataremos mas adelante). Ya se ha mencionado anteriormente que existen todavia
algunas rigideces (plazos, limitaciones, impedimentos) que dificultan la plena
eficiencia de la formacion continua auspiciada por el Acuerdo. Todo ello provoca
problemas de funcionamiento a los organismos que promueven planes de formacion.

Asi pues, la relaciéon de los promotores de planes con FORCEM se valora muy
positivamente, pero se enfatiza la necesidad de facilitar la tramitacion burocratica de
las solicitudes, a través preferentemente de un sistema informatico que facilite el
proceso, la simplificacion de los tramites a realizar y la concesion de mas facilidades
a los promotores en cuanto a la cumplimentacion de ciertos documentos.
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5. VALORACION DE LOS PLANES POR PARTE DE
LAS COMISIONES PARITARIAS.

Una vez los planes formativos han sido presentados en la Fundacién, la Comision
Paritaria del sector correspondiente debe realizar una valoracién de este, si bien no es
vinculante para la definitiva aprobacion o rechazo del plan. Acerca del
funcionamiento de las Comisiones Paritarias se realizaron numerosos comentarios en
las Sesiones de trabajo en grupo, principalmente en las sesiones realizadas con
miembros de esas Comisiones, asi como las de los promotores de planes agrupados y
planes intersectoriales. En las dos restantes reuniones, este aspecto no fue comentado
debido a su desconocimiento por parte de los participantes.

En primer lugar, llama la atencion que los propios miembros de las Paritarias
manifiestan que la labor de estas, como esta planteada en la actualidad, tiene una
escasa utilidad, y se limita en la mayor parte de los casos a aprobar o rechazar (mas
bien informar favorable o desfavorablemente) los planes por cuestiones
administrativas. En esas condiciones, las Paritarias no suelen ser demasiado exigentes
y aprueban la mayor parte de los planes si se ajustan a los requisitos de la convocatoria
y no contienen notorias insuficiencias, en especial respecto a la aceptacion por parte
de los representantes legales de los trabajadores. No obstante, en algiin caso se llegan
a rechazar planes por la falta de calidad o por otras cuestiones.

Los asistentes tienen claro que el papel de las Paritarias debe ser mas importante del
que es en la actualidad, pero ponen de manifiesto al menos diversas dificultades para
conseguirlo.

Las funciones que deberian llevar a cabo las Comisiones Paritarias si estan claras para
los componentes que asistieron a las Sesiones de trabajo. Entre ellas, determinar
criterios o prioridades formativas en su sector (no obstante, un asistente puso en duda
la utilidad de publicar esos criterios, que "deberian variar cada afo"), incluyendo a
los planes de empresa, realizar tareas de mediacion cuando no hay acuerdo entre
empresas y representantes de los trabajadores, realizar tareas de control y de
seguimiento de los planes de formacion aprobados, ver si posteriormente se cumplen
los requisitos.

No obstante, algun participante sefialdé que en diferentes sectores el papel de las
Comisiones Paritarias podia ser diferente, segun las peculiaridades del sector. En una
de las Sesiones de trabajo se elaboro6 un listado por parte de los asistentes con aquellos
medios que resultan necesarios para un funcionamiento plenamente eficaz de las
Paritarias. Pero las manifestaciones de mayor relevancia de cara al papel de las
Paritarias y sus funciones en el futuro se han planteado en tres aspectos. El primero,
la falta de informacion que tienen las Paritarias de lo que ocurre tras su intervencion,
en especial el desconocimiento de la utilizacion que da FORCEM a la valoracion
realizada por la Comision (incluso la duda de si sirve para algo). El segundo aspecto,
la falta de informacion acerca de los criterios de FORCEM vy la falta de comprension
de la valoracion realizada en la Fundacion. La informacion mas precisa de los
criterios aplicados en la valoracion por parte de FORCEM permitiria, en opinidon de
los participantes, clarificar las funciones de las Comisiones Paritarias. Y por ultimo,
diversas aportaciones reclaman un mayor peso de las Comisiones Paritarias, tanto en
lo que se refiere a la aprobacidén definitiva de los planes como en su seguimiento
posterior, si bien ello requeriria mayores medios para estas comisiones.
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6. LA VALORACION TECNICA DE LOS PLANES POR
PARTE DE FORCEM.

La labor realizada por los técnicos de FORCEM de valoracion técnica de los planes
formativos es probablemente el punto clave que determina cual es la naturaleza de la
formacion continua que se subvenciona y que finalmente se realiza en el marco del
Acuerdo. La aprobacion técnica de los planes, junto con la valoracion econdmica,
establecen los planes que se llevaran a cabo con los fondos de la Fundacion. Al
comentar las prioridades del Acuerdo y los criterios de prioridad, y especialmente al
mencionar el funcionamiento de las Comisiones Paritarias, han ido apareciendo
puntos de unién de esos aspectos con la valoracion técnica de los planes de formacion.
Ahora vamos a referirnos a las aportaciones y valoraciones realizadas por los
participantes en las sesiones de trabajo. Los asistentes a las diversas Sesiones de
trabajo en grupo realizaron una serie de comentarios, en buena medida coincidentes.
En ellos, se hace referencia a los criterios que el personal técnico de FORCEM emplea
para valorar los planes, para aprobarlos o rechazarlos. En relacion con esos criterios
se cuestionan tres aspectos muy relacionados entre si.

En primer lugar, se realizan criticas sobre la falta de informacién acerca de los
criterios y procedimientos empleados para la valoracidén, lo que impide que los
promotores de cursos orienten los planes formativos elaborados en funcién de esos
criterios, que se supone que contemplan los elementos mas valiosos de cara a la
formacion continua de calidad. Probablemente, no desvelar esos criterios podria
deberse al deseo de no introducir sesgos en las propuestas de planes, permitiendo asi
una mayor flexibilidad de los promotores para ajustarse a las caracteristicas de cada
sector, aunque los participantes constatan que eso produce disfunciones.

El segundo aspecto cuestionado por los participantes hace referencia a la dificultad
de que los criterios de valoracion empleados por FORCEM sean validos para todos
los sectores, y a lo improbable que parece que su personal pueda valorar con precisién
el impacto estratégico que un determinado plan formativo puede producir en un sector
productivo concreto.

El tercer tipo de argumentos presentados en las Sesiones de trabajo se centra en la
falta de coincidencia entre los criterios de valoracion utilizados por las Comisiones
Paritarias y los utilizados en la valoracion técnica por parte de FORCEM, asi como
en la reclamacién de una mayor consideracion de los primeros por parte de la
Fundacion. Como se ve, se trata de tres aspectos diferentes de la misma cuestion, la
incertidumbre (que no rechazo frontal) acerca de los criterios técnicos de valoracion.

Otro de los aspectos que mas criticas despertd fue las limitaciones en cuanto al
numero de horas de formacion en una accion formativa para acogerse a la
convocatoria. Destacaron las criticas de los asistentes a la limitacion inferior, ya que
al parecer una gran parte de la formacion continua no alcanza esa duracion de 20 h. a
pesar de la relevancia y el valor estratégico que tiene para la empresa. Pero también
se cuestionod la denegacion de planes de formacion de larga duracidon (que en algunos
sectores o tematicas son imprescindibles), o incluso otros tipos de formacidén, como
es el caso de la formacién individualizada. Todo ello, a juicio de los asistentes, esta
dificultando la organizaciéon de planes formativos encajados en la politica de la
empresa y bien ajustados a sus propias necesidades y peculiaridades, lo que puede
afectar al nivel de eficacia que el Acuerdo sobre Formacion Continua puede producir.
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7. LA VALORACION ECONOMICA DE LOS PLANES
POR PARTE DE FORCEM.

A diferencia de los sucedido con el anterior apartado, los comentarios realizados por
los asistentes a las Sesiones de trabajo sobre la valoracion econdmica de los Planes
de formacién son mas variados, y algunos de ellos mas concretos. En primer lugar,
destacan los comentarios realizados acerca del desconocimiento que los promotores
de los planes suelen tener de los procesos y criterios de valoracion econdmica
realizados por los técnicos de FORCEM. Al no poder predecir, ni siquiera de forma
aproximada, cual puede ser la cantidad con que se subvencionan los planes, parece
extenderse una cierta impresion de que esa valoracion econdmica es misteriosa: es
decir, los promotores se ven forzados a realizar especulaciones de todo tipo, a la vez
que ello les dificulta el trato con proveedores.

El desconocimiento de los criterios, como se ve, tiene varios efectos. El primero, los
deseos de una mayor transparencia. El segundo, que se extiendan explicaciones
"supersticiosas" o malintencionadas (con o sin fundamento racional) acerca de los
criterios que realmente influyen en la determinacién de las cantidades con las que se
subvenciona un determinado plan. El tercer efecto es que se pueden producir extrafias
desviaciones o desigualdades en el procedimiento de solicitud. Entre ellas, la
posibilidad de que ciertas impresiones acerca de la cantidad de financiacion hagan
desistir a los promotores de la inclusion de ciertas acciones en los planes de
formacion; la posibilidad de que quien mas informacidn tiene sobre los criterios se
vea beneficiado; o la creacion de dindmicas "perversas", en las que se sobreestima la
formacion a realizar para que la cantidad proporcional que se subvencione alcance
para cubrir la formacion que realmente se pensaba ejecutar.

Otro elemento que se comento en las Sesiones de trabajo en grupo fue la conveniencia
de que esos criterios contemplen la suficiente flexibilidad que los haga eficaces. Es
decir, alguno de los participantes dudaba de la conveniencia de utilizar meras
formulas matematicas a partir de indicadores para valorar econémicamente los
planes.

En algin momento se menciond, con cierta extrafieza aunque también con tono de
respiro, que la valoracién econdmica de los planes estd unida a las necesidades de
justificacion. Es decir, que los promotores de planes s6lo deben certificar la parte
proporcional del plan de formacion que ha sido subvencionada.

En relacion con este Gltimo aspecto, se realizaron diversas sugerencias acerca de la
conveniencia de modificar las restricciones sobre determinado tipo de gastos, de
manera que las suplencias o los gastos de desplazamiento de los asistentes a los cursos
se considerasen gastos elegibles, o la consideracion como una prioridad en cuanto a
su financiacién por las convocatorias, determinados recursos formativos o materiales,
asi como la consideracion explicita de los gastos derivados del seguimiento y control
del plan formativo.

Otro aspecto importante que se menciond, aunque muy relacionado con la gestion-
ejecucion de la formacion, hace referencia a la forma de financiar la formacion.
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Alguno de los asistentes comento lo dificil que resulta (para planes de formacion de
gran envergadura) poner los planes en marcha recibiendo so6lo el 50% de la
financiacion de forma anticipada.

Por ultimo, en este apartado deben comentarse varias aportaciones de los
representantes de los promotores de planes intersectoriales acerca de las
peculiaridades que parece tener la valoracion econdmica de los mismos, frente a los
planes de empresa y planes agrupados. Basicamente, esas peculiaridades se concretan
en la existencia de "acuerdos" (al menos implicitos) sobre el reparto de la financiacion
destinada a planes intersectoriales y al hecho de que la financiacidén concedida se
corresponde casi por completo con la solicitada.

La cuota de formacidén que las empresas pagan es otro elemento limitador de las
subvenciones obtenidas por los planes formativas. Sobre este aspecto, también se
realizaron algunas manifestaciones, lo que parece indicar que en ciertos casos esa
limitacion puede resultar discriminatoria para las empresas y para los trabajadores
destinatarios de la formacion.

222




Modulo 2

LA GESTION DE LA
FORMACION




8. LA GESTION DE LA FORMACION.

El analisis de la gestion de la formaciodn se va a separar en cuatro aspectos principales:
la ejecucion del plan de formacion, y las dificultades que comporta; la evaluacion de
los planes; el seguimiento de la formacion en cuanto se refiere a la trayectoria
posterior de los trabajadores participantes en esos planes; y la acreditacion de los
conocimientos y la formacion recibida por los trabajadores.

8.1 LA EJECUCION DE LOS PLANES.

La gestion de la formacion incluye una gran cantidad de aspectos que podriamos
llamar logisticos en la ejecucion de los planes formativos, si bien algunos de ellos ya
han sido comentados anteriormente. La gestion de la formacién incluye publicitar los
cursos, captacion de alumnos, disposicion de los recursos necesarios (materiales,
personales, etc.), las cuestiones relacionadas con el disefio o la contratacion de los
cursos que se van a impartir, la propia realizacion de los cursos, la ejecucion de los
presupuestos, el control de la asistencia, etc. En este apartado resumiremos los puntos
mas importantes sobre los aspectos que ya se han venido comentando en apartados
anteriores, y dedicaremos especial atencién a los que todavia no se han comentado.

El primer aspecto que tiene que ver con la gestion de la formacion hace referencia a
la deteccion de necesidades formativas y de los destinatarios de la formacion. El
analisis de las necesidades se realiza basicamente a través de cuatro mecanismos:
utilizacioén de estudios sectoriales y sondeos en las empresas del sector, recopilacion
de informacion acerca de las necesidades formativas a partir de organizaciones
sectoriales y territoriales, por conocimiento directo de las empresas del sector y por
observacion directa de necesidades muy evidentes. Los diferentes sectores muestran
grandes disparidades en cuanto a la homogeneidad de las necesidades formativas, y
también en cuanto al grado en que las mismas son reconocibles y obvias, tal y como
sefialaron los participantes. También hay que destacar que en los distintos tipos de
planes se utilizan predominantemente unos u otros mecanismos: en los planes de
empresa predomina el conocimiento directo a partir de la supervision de los
trabajadores, mientras que en los planes intersectoriales se realiza a través de la
informacion de las delegaciones de organizaciones empresariales y sindicales. Por
contra, en los planes agrupados se destaca la necesidad de estudios sectoriales.

En cuanto a los destinatarios, ya se ha mencionado que deberian priorizarse los planes
destinados a los trabajadores menos cualificados, aunque esto todavia no se ha
conseguido. La eleccion de destinatarios se produce bien por propia iniciativa de las
personas, o por indicacion de las empresas. En este segundo caso, las necesidades de
formacion de la empresa o la mayor "disponibilidad" para liberar a ciertos
trabajadores impulsan la eleccion de los destinatarios. La captacion de destinatarios
es otro problema de la gestion de la formacidn de gran relevancia, especialmente para
los planes agrupados e intersectoriales. En la captacidén influyen dos elementos de
gran importancia, ya comentados. El conocimiento que las empresas y los
trabajadores tienen de FORCEM favorece la captacion de alumnos, pero los asistentes
a las Sesiones de trabajo opinaban que las actividades de promocion de FORCEM no
eran las mas adecuadas, ya que priman la difusion a través de prensay TV en vez de
la informacion directa en el entorno de las empresas. El segundo aspecto que favorece
la captacion es la existencia de un "clima social" favorable a la formacion continua.
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En algunos ambitos empresariales (por ejemplo, la microempresa) se estan dando los
primeros pasos para establecer una mentalidad en la que se conceda valor a la
formacion. Parece, por tanto, que las dificultades en la captacién de alumnos puedan
disminuir en el futuro, en tanto se consiga extender entre empresarios y trabajadores
la conciencia de la importancia que la formacién tiene para el desarrollo de las
empresas.

A lo largo de este estudio cualitativo se han ido mencionando otros elementos que
dificultan la realizacion de los planes formativos. La complejidad de rellenar la
documentacién y la conveniencia de facilitar los tramites, ya se ha puesto de
manifiesto. Las cuestiones burocraticas tienen un elevado coste para los promotores
de planes formativos y ademas pueden producir sesgos en cuanto a la formacion que
finalmente se imparte (se descartan ciertas acciones, ciertos promotores desisten, el
tiempo que requiere la tramitacion puede ir en detrimento de la calidad de la
programacion de las acciones...). La brevedad de los plazos y el desconocimiento del
numero y fechas de las convocatorias dificultan que los promotores de planes puedan
planificar su actuacion con suficiente tiempo, y restan racionalidad al proceso. Ciertas
trabas inherentes al proceso, como puede ser la falta de claridad en el tipo de acciones
que pueden ser subvencionadas, la falta de transparencia de los criterios de valoracion
técnica de los proyectos o la imposibilidad de prever la cantidad de financiacion que
se recibird, son aspectos que complican la gestion de los promotores y dificultan que
el Acuerdo pueda cubrir adecuadamente la formacion continua que podria estimularse
en las empresas. También se han comentado los problemas de administracion de la
financiacion que dificulta a los promotores una gestion y una planificacion de la
formacion (especialmente en relaciéon con los proveedores y la preparacion de
materiales), y se ha hecho referencia a la subcontratacion de la formacion a cargo de
proveedores externos.

Diversas opiniones en las Sesiones de trabajo en grupo, no comentadas hasta el
momento, hacen referencia al desarrollo y la valoracion de la gestion realizada en la
formacion. Como puede suponerse, los planes de empresas resultan bastante mas
faciles de gestionar que los planes agrupados y los planes sectoriales. En este caso,
parece que la labor de los promotores presenta importantes variaciones de unos a
otros. Depende del volumen y el caracter del plan agrupado. Los hay que agrupan a
unos 200 trabajadores provenientes de media docena de empresas y los hay que van
dirigidos a varios millares de trabajadores, agrupando a un gran nimero de empresas
de un determinado sector.

Lo que podriamos llamar planes de formacion de tipo "mayorista" suponen una gran
complejidad en la gestion y requieren los esfuerzos exclusivos de varias personas.
Los problemas derivados de esta situacion son especificos y en algin momento se
solicitd que estos planes tuvieran una consideracidn especial, al menos en los plazos
de determinacion de alumnos. La demora entre el momento en que se entrega la
propuesta de plan y el momento en el que se realiza la formacion, al hablar de planes
complejos, puede motivar importantes desviaciones respecto a lo previsto.

Quizas el tema que mas frecuentemente fue comentado es el de los desajustes
producidos entre las propuestas de formacion y la formacion realmente impartida.
Los promotores de planes (salvo en el caso de planes de empresa, aunque a veces
también) realizan sus previsiones en funcién de la captaciéon previa de alumnos que
han realizado, pero por regla general, a la hora de ejecutar el plan siempre hay un
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porcentaje de bajas importante. Esto crea bastantes distorsiones a los promotores,
aunque algunos ya han definido estrategias para gestionar estas situaciones. En
relacion con este aspecto, en la sesidon con representantes legales de los trabajadores
(si bien aqui puede decirse que hablaban como usuarios de algunas acciones
formativas) se comentaron algunas de las razones por las que no se hacian efectivas
todas las inscripciones a los planes formativos, e incluso por qué algunas de las
personas inscritas no podian asistir con regularidad a las sesiones de formacion. Se
citaron deficiencias en la gestion (en el sentido de horarios mal planificados,
programacién del curso poco acertada, incorrecta seleccion de participantes o
problemas durante el desarrollo del curso) y razones de trabajo: bien sea por no
cubrirse las suplencias o porque se inscriben al mismo curso varias personas y no
todas pueden asistir a las sesiones formativas porque el trabajo se quedaria sin
realizar. En este sentido algunas de las intervenciones hicieron referencia a la
conveniencia de establecer correctamente los horarios de formacion de manera que
distorsionen lo menos posible la jornada laboral y permitan repartir el tiempo de
formacion a cargo del trabajador y de la empresa.

En el polo opuesto, diversos comentarios se refirieron a la flexibilidad ofrecida por
las convocatorias de FORCEM para que esos desajustes que se producen entre las
peticiones de las empresas y lo que realmente después estdn en condiciones de
ejecutar (en especial, cuando parece haber "listas abiertas") causen las menos
molestias posibles.

Surgieron diversos comentarios acerca de la capacidad de gestionar planes formativos
que tienen diferentes organizaciones solicitantes, y algunas vias por las que se puede
potenciar esa capacidad de forma razonable, en especial, recurriendo a personal
externo a la organizacidn para cuestiones especificas, y potenciando la formacion del
propio personal en relacion con la gestion de las acciones formativas.

Finalmente, la ultima cuestion que merece destacarse respecto a la gestion de la
ejecucion de los planes hace referencia a los niveles de conocimientos de los cursos
de formacion y al desajuste que en ocasiones se produce entre el nivel requerido y el
nivel de formacion previa de los asistentes a la formacién. En la sesion de
representantes legales -de los trabajadores se puso de manifiesto que el nivel de
conocimientos previos sobre la tematica objeto de la formacién solia ser una de las
barreras que impedian acceder a colectivos de trabajadores a ciertos cursos de
formacion. Se comentd, sin embargo, que por lo general, la falta de conocimientos
previos para el aprovechamiento de la formacion suele detectarse antes de iniciar su
imparticion. La respuesta de los promotores de planes de formacion ha sido doble:
por una parte, intentar determinar los niveles formativos requeridos a la hora de
analizar las necesidades de formacion (ver apartado 1.4.2.); por otra, establecer
distintos niveles para las mismas acciones formativas y repetirlas en cada uno de los
niveles, para permitir el acceso del mayor niimero posible de trabajadores.

8.2 LA EVALUACION DE LOS PLANES FORMATIVOS.

Dada la finalidad de las Sesiones de trabajo, este aspecto fue uno de los mas
destacados en cuanto a la atencidén dedicada por los participantes. Al considerar la
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evaluacién de la formacion, podemos centrarnos en dos niveles distintos. El primero
hace referencia a la calidad de la formacién ofrecida y a la consecucién de los
objetivos de formacion establecidos en el plan. Esto se refiere a comprobar hasta qué
punto esa formacion ha sido util, a nivel individual, para conseguir una mayor
cualificacion. Sin embargo, un segundo nivel de analisis puede referirse a comprobar
la consecucion de lo que podriamos llamar los objetivos de impacto centrandose en
un nivel mas global (empresarial). Se trata de ver si esa formacion ha tenido una
influencia mas alld de que ese trabajador haya aprendido algunas cosas: si ha
conseguido transferir lo aprendido a la situacion de trabajo, si ello le ha permitido
resolver ciertos problemas en el contexto laboral, si asi ha mejorado la competitividad
de las empresas (o su productividad o su adaptacion al entorno). En este subapartado
vamos a centrarnos en el primer aspecto, mientras que en el préximo nos ocuparemos
del segundo nivel prestando atencién al "seguimiento de los trabajadores formados".

Antes de entrar en el primer apartado conviene mencionar algunos comentarios que
distinguen los dos niveles o dominios de la evaluacién. Por lo general, los promotores
de planes formativos se declaran insuficientemente preparados para realizar ese
segundo nivel de evaluacion, o al menos para hacer una valoracion cuantificada.

En cuanto a la evaluacion de las acciones formativas, diferentes intervenciones
recalcaron la importancia de definir objetivos claros, concretos y medibles que
permitiesen valorar hasta qué punto la formacion tiene éxito. Otros objetivos de
mayor alcance son mas dificilmente evaluables.

Diversos comentarios hicieron referencia al papel de la propia empresa de los
trabajadores formados para valorar el éxito de la formacion. En el caso de los planes
de empresa, el promotor del plan y el empleador del personal formado coinciden vy,
por ello, valorar si la formacién ha respondido a lo que se esperaba de ella, resulta
mas viable. En los planes agrupados e intersectoriales, al no coincidir empleador y
promotor del plan, resulta mas complejo conseguir que los promotores de los planes
puedan realizar una evaluacion precisa.

En cualquier caso, el éxito de la formacion reside, para los participantes de las
Sesiones de trabajo, en la mejora del trabajo realizado por parte del trabajador.

Uno de los puntos que mayor interés desperto en las sesiones realizadas se refiere a
la existencia de diferentes criterios que deberian tenerse en cuenta en la evaluacion
de la formacion. Las aportaciones de los diferentes participantes son muy ricas y
dignas de consideracion en el futuro: el nivel de los conocimientos adquiridos, tanto
a nivel teérico como practico, la motivacion de cada trabajador, el grado de
aplicabilidad de los conocimientos adquiridos en el trabajo, el cumplimiento de los
objetivos del curso, el estimulo para apuntarse a los siguientes cursos (senal de la
satisfaccion con la formacion), etc. Ademas, algin participante sefialo la necesidad
de tener en cuenta si los objetivos de la empresa y del trabajador son los mismos o
no.

Como se ve, algunos de los criterios mencionados tienen una gran relevancia para la
calidad de la formacion: la correcta deteccién de necesidades y eleccion de
destinatarios, la profesionalidad de quienes la imparten, la existencia de controles
internos y normas de calidad, los aspectos pedagdgicos del plan, la continuidad de la
asistencia a los cursos en distintas ediciones, la aplicabilidad de la formacion al puesto
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y la opinion de los asistentes a la formacion asi como la satisfaccion de los clientes.
Este ultimo aspecto nos lleva a tratar un interesante punto discutido en las Sesiones
de trabajo: la determinacion de los clientes de la formacion. Para alguno de los
asistentes hay al menos tres clientes, y todos ellos de alguna manera cuentan a la hora
de determinar la satisfaccion con la formacion impartida.

8.3 EL SEGUIMIENTO DE LOS TRABAJADORES
FORMADOS.

Ya se ha mencionado que uno de los elementos clave para determinar si la formacién
impartida tiene utilidad practica, si ha tenido éxito y si tiene impacto en las empresas,
consiste en valorar no sélo lo que los trabajadores formados han podido aprender en
cuanto a los contenidos de los cursos sino sobre todo si se ha producido una verdadera
transferencia de la formacioén al contexto laboral. Para ello resulta necesario hacer un
seguimiento posterior a la formacion sobre aquellas personas que la han recibido.
Solo asi podra estimarse la eficacia de la formacion continua, mas alla de la propia
realizacion de la formacién. En las Sesiones de trabajo realizadas, diversos
participantes pusieron de manifiesto la importancia de realizar este seguimiento, asi
como las dificultades y obstaculos que encuentran para su realizacion. Esa dificultad,
especialmente relevante en los planes agrupados o intersectoriales, tiene que ver con
la falta de contacto con la situacion de trabajo una vez acabado el proceso de
formacion. En cualquier caso, parece claro que es un elemento muy importante en el
modelo formativo propuesto por el Acuerdo y, aunque no aparecen mecanismos
claros para su realizacion, conviene destinar esfuerzos para posibilitar el correcto
seguimiento de los alumnos. Es la principal fuente de feedback acerca del
funcionamiento global de los programas de formacién continua.

8.4 LA ACREDITACION DE LA FORMACION.

El ultimo aspecto contemplado en la gestion de los planes formativos ejecutados hace
referencia a la acreditacion que los promotores del plan conceden a los trabajadores
que han recibido esa formacién y al valor que se concede a esa acreditacion. En la
sesion con representantes legales de los trabajadores (todos los asistentes habian
participado en alguna experiencia formativa como alumnos), se comentd que lo
habitual es acreditar la asistencia a las acciones formativas, pero no la cualificacién
que supone esa formacién. Su valor quedaria limitado a la posibilidad de cambiar de
empleo, en funcion de la valoracion que quieran dar los contratadores a cada
certificado de asistencia (por ejemplo, la Administracion Publica no parece tenerlos
muy en cuenta). Algunos participantes a las sesiones manifestaron la voluntad de que
esa acreditacion sirva para el reconocimiento de la cualificacion profesional de las
personas que la han recibido. Al parecer el poco valor que se concede a los
certificados de formacion hasta el momento, reflejado en algunos comentarios de los
asistentes a las sesiones, provoca situaciones preocupantes para amplios colectivos
de trabajadores.

Los asistentes, especialmente los promotores de planes agrupados que por lo general
son representantes de los agentes sociales, mostraron su interés en proporcionar
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acreditaciones acerca de la cualificacion profesional de las personas formadas en los
respectivos sectores, pero expresaron la dificultad de conseguirlo, y mencionaron
algunas de las -condiciones que deben darse para que esa acreditacidn sea posible y
sea un hecho consolidado. Basicamente, esas condiciones pasan por la tipificacion y
homogeneizacion de los contenidos formativos, por el establecimiento de
mecanismos de control sobre la calidad de la formacién, y un pacto social, que
trascienda hasta la gente de la calle, para que esa acreditacion resulte util en cuanto a
la definicién de categorias profesionales. Sin embargo, lo que parece claro es que las
empresas se resisten a vincular esas acreditaciones para otra cosa distinta de la
cualificacion. En especial, no aceptan que la acreditacion profesional tenga
implicaciones salariales o de promocion.
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9. CERTIFICACION Y SEGUIMIENTO POR PARTE
DE FORCEM.

El ultimo paso que debe realizarse, segiin el modelo de formacidn establecido por las
convocatorias del Acuerdo, se refiere a la necesidad por parte de los promotores de
realizar la certificacion de la formacion ejecutada, tanto en su faceta econdmica
(justificar la subvencidén recibida para formacion), como en su faceta formativa
(certificar que esa formacién por la que se ha recibido la subvencion se ha realizado
de hecho). Posteriormente queda por determinar si FORCEM realiza (y sobre todo a
través de qué mecanismos y procedimientos lo hace) el control de esa certificacion.

Los participantes en las Sesiones de trabajo en grupo mencionaron algunos aspectos
de la certificacion econodmica, tanto en relacion con su apreciacion del proceso, como
de algunos elementos de la justificacion sobre los que manifestaban discrepancias con
la posicion de FORCEM, especialmente en cuanto a la no elegibilidad de ciertos
gastos.

Respecto a los procedimientos de certificacidn, se valoran respecto a los que se pedian
en el pasado por otras instituciones para subvenciones de formacioén. A pesar de las
mejoras en comparacion con otras formas de certificacion, se sigue encontrando que
resulta excesivamente costosa para los promotores de los planes y se sefiala que
deberia ser mas clara de lo que es. Ademas, los representantes de planes
intersectoriales reclaman una consideraciéon especial a la hora de certificar
econdmicamente la formacion realizada. Y el punto méas negativo vuelve a ser el de
los plazos concedidos para la certificacion.

Otro aspecto a destacar es el seguimiento de la formacion, en el sentido de auditoria
o control de la realizacién de la formacion y su calidad (las empresas que se han
apuntado, los alumnos, etc.). Hay que distinguirlo del ya comentado seguimiento de
los trabajadores que la han recibido. Por lo que respecta al seguimiento por parte de
FORCEM, ya se ha comentado al hablar de la valoracidon de los planes por parte de
las Comisiones Paritarias que resulta de gran importancia la comprobacién de toda
una serie de aspectos relevantes para la calidad de la formacion y que no estan
claramente recogidos en los impresos: el lugar donde se va a impartir, la calidad de
los medios y materiales formativos, etc. Si bien en algiin comentario, los miembros
de Comisiones Paritarias se atribuyen las competencias para realizar ese seguimiento,
en otros comentarios se demanda que FORCEM disponga los medios necesarios para
que ese seguimiento se haga (que eso es lo importante), ya sea por parte de personal
de la Fundacidn, ya sea por parte de las Comisiones Paritarias.
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10. LA EFICIENCIA DE LA FORMACION:
ESTIMACION DEL USO DE LOS RECURSOS.

Una vez finalizado el proceso de la formacion (una vez ejecutado y certificado el
plan) vuelve a abrirse un ciclo de valoracion global sobre la formacién impartida. En
este momento, cabe estimar si la formacion ha sido eficaz (es decir, si ha sido
formacion de calidad y ha conseguido los objetivos concretos y de impacto que se
proponia) y si ha sido eficiente (es decir, si el aprovechamiento de los recursos
utilizados para alcanzar esos objetivos ha sido Optimo). Sobre la eficacia de la
formacion en las convocatorias del Acuerdo para 1993 ya hemos hablado en el primer
apartado y al tratar la evaluacién de la formacion. Sobre la eficiencia de los recursos
nos vamos a ocupar en el presente epigrafe.

A la hora de hablar de la eficiencia de la formacion, uno de los aspectos implicados
son los obstaculos o barreras encontradas. La limitacién en los plazos, ciertos criterios
restrictivos en la formulacion de los planes, ciertas rigideces impuestas por el modelo
del formacion del Acuerdo, cuestiones como el papeleo o la complejidad en la
tramitacion de las solicitudes, o cuestiones sobre la financiacidon de la formacioén, son
algunos de los obstaculos mas comentados en las Sesiones de trabajo en grupo, que
ya han sido suficientemente tratados en paginas anteriores. Aqui nos vamos a ocupar
de otros aspectos que no han sido mencionados hasta ahora.

Uno de ellos hace referencia a la escasa utilizacién de recursos publicos, como puede
ser locales pertenecientes al INEM, centros de formacion publicos, estudios
sectoriales del INEM, etc. En ocasiones, la falta de utilizacién de recursos publicos
parece estar relacionada con la falta de flexibilidad que los promotores encuentran en
cuanto a las posibilidades para usar los centros, al menos en comparacidén con otros
centros privados.

Un segundo bloque de comentarios se refirid a la importancia que tiene el hecho de
poder destinar fondos de la convocatoria a la generacidén de recursos y materiales
docentes, en especial aquellos que permiten una mejora de la calidad de la formacion,
y que favorezcan la flexibilidad y la posibilidad de que los trabajadores se puedan
incorporar a ella. En algiin caso, se sugirio la posibilidad de conceder mas importancia
a las acciones que contemplen la elaboracion de este tipo de materiales, en vez de
dedicar todos los recursos a formacién presencial, mientras que en otras
participaciones se puso de manifiesto que muchos promotores no tienen claro qué
tipo de acciones formativas pueden incluir.

Por ultimo, ya se ha comentado anteriormente que en muchos casos los promotores
de los planes de formacidén subcontratan una parte importante de los recursos
(especialmente locales y profesorado), si bien la tendencia se dirige a aumentar el
control que el promotor del plan tiene sobre la gestion y sobre los contenidos
impartidos en la formacion. Si bien los recursos publicos no han sido muy utilizados,
si parece que los promotores de los distintos planes han recurrido a los recursos
privados existentes a su disposicion, pero en ocasiones las convocatorias de
FORCEM han servido para iniciar la dotacion por parte de algunos promotores de
medios y recursos propios, en tematicas y areas en las que los medios existentes no
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cubrian satisfactoriamente las necesidades formativas de un cierto colectivo o sector.

También se comento los peligros que pueden tener los esfuerzos realizados a partir
del Acuerdo. El primero de ellos hace referencia a la preocupacién de que se escape
una gran cantidad de financiacion a través de gastos estructurales, lo que podri reducir
la eficiencia de los fondos del Acuerdo de cara a la formacién. Otra cautela que debe
tenerse se refiere a la posibilidad de que una ocasion tan importante para mejorar la
competitividad de las empresas, si se gestiona inadecuadamente, pueda generar una
cierta frustracion en algunos sectores, lo que haria mas dificil su recuperacion en el
futuro.
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11. CONCLUSIONES.

A partir de los comentarios y opiniones recogidos en las Sesiones de trabajo en grupo
celebradas sobre la evaluacion de la formacion continua en la convocatoria de 1993,
pueden destacarse una serie de elementos que convendria tener en cuenta a la hora de
realizar proximas convocatorias.

Valoracion del Acuerdo.

En primer lugar, practicamente todos los asistentes a las Sesiones de trabajo en grupo
destacan el gran valor que el Acuerdo Nacional sobre Formaciéon Continua tiene de
cara a desarrollar una formacion de calidad en las empresas espanolas y a la gran
importancia de las diferentes convocatorias para conseguir que la formacion continua
sea un hecho en nuestro pais. En concreto, los participantes mencionaron el impulso
que el Acuerdo y sus convocatorias estd dando a la formacidon continua y su
importante contribucion para establecer y difundir una cultura empresarial que
conceda a la formacidén la importancia y el valor que requiere. Ademas, se destaco
que el Acuerdo ha posibilitado que muchas empresas se incorporen por primera vez
a la formacioén. Este papel ha resultado mas destacado, a juicio de los asistentes, en
las pequenas y medianas empresas en las que se ha pasado de la practica inexistencia
de formacién continua a la participacion en un amplio numero, si bien insuficiente
todavia, de acciones formativas. En las empresas de mayor tamano, el impacto del
plan ha sido menor, ya que su tradicién formativa motiva que el incremento de la
formacion ofrecida haya sido menor, si bien su financiacion ha sido mas facil, y en
ocasiones se ha podido ampliar la oferta.

Otro de los principales efectos del Acuerdo, junto con el aumento de la formacién
impartida, ha sido la generalizacion y extension de las acciones formativas a
colectivos tradicionalmente poco afectados por la misma. Asi, los trabajadores de
niveles de cualificacion media y baja se han incorporado a la formacion continua, si
bien aun no se ha invertido la tendencia anterior de que la formacidén se imparte
mayoritariamente a los niveles de cualificacion mas elevada, especialmente
directivos, mandos intermedios y profesionales.

El tercer aspecto del Acuerdo destacado mayoritariamente en las Sesiones de trabajo
hace referencia a la mejora de las relaciones laborales. Todos los asistentes destacaron
la importancia del Acuerdo sobre la mejora de las relaciones entre representantes
sindicales y empresarios como consecuencia de la intensificacion de sus contactos
con motivo de la elaboracién de los planes de formacion. La mejora del clima laboral
se percibe a niveles generales, pero en algunas empresas, las malas relaciones entre
los representantes de los trabajadores y la direccion de la empresa, lejos de mejorar
por medio de la negociacion de los planes formativos ha tenido como resultado que
la formacion en esas empresas no se haya acogido a las convocatorias del ANFC.

Ahora bien, si la valoracion global que se realiza del Acuerdo es plenamente
favorable, no por ello esta exenta de criticas. Asi, los participantes en las Sesiones de
trabajo sefialan dos aspectos insuficientes del propio Acuerdo. Uno hace referencia a
la ausencia entre los firmantes de alguna fuerza sindical muy representativa (ELA-
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STV) y el otro senala la falta de desarrollo de los contenidos del Acuerdo en cuanto
a la organizacion territorial de la formacion continua.

Junto a estos dos aspectos, aparecen comentarios criticos mucho mas especificos
sobre diversos puntos. El mas importante consiste en la marginacién que el Acuerdo
representa para colectivos tan importantes como los funcionarios publicos y los
trabajadores autonomos. Por otra parte, la convocatoria de 1993 al parecer introdujo
una imaginacién de facto entre los trabajadores del sector agrario. Al parecer esa
exclusion se ha resuelto en convocatorias posteriores, pero convendria tener en cuenta
si hay otros factores que pueden producir que de hecho este colectivo sigan quedando
relegado a un segundo plano (por ejemplo, que la cuota de formacién del sector
agrario restrinja la financiacidn de los planes del sector a porcentajes marginales).

La segunda critica a destacar se refiere a la limitacion impuesta sobre los planes
formativos en cuanto a la duracion y el tipo de acciones que podian ser incluidas en
los planes. En especial, muchos de los participantes comentaron que el limite minimo
de 20 horas de formacion esta motivando que una gran parte de la formacion continua
que realizan las empresas quede excluida de la convocatoria. Asimismo, las acciones
formativas de gran duracién (vitales en algunos sectores) o formacion de tipo
intensivo y de gran cualificacion (por ejemplo, formacion en el extranjero, masters,
etc.), parece estar excluida e incluso muchas organizaciones no las incluyen en los
planes por anticipar el rechazo de estas por parte de FORCEM. En relaciéon con este
punto, también se critico la limitacion de los 200 trabajadores para realizar un plan
formativo (sea de empresa o agrupado), por la dificultad que en algunos sectores
supone captar a 200 trabajadores que puedan adscribirse al mismo plan. Al parecer
esto es especialmente problemaético en relacidn con los planes agrupados en aquellos
sectores caracterizados por el predominio de microempresas y por la dispersion
empresarial.

El tercer aspecto ampliamente discutido en las Sesiones de trabajo hace referencia a
la publicacion de las diferentes convocatorias y a los plazos de presentacion de
solicitudes, con las correspondientes dificultades provocadas a los promotores de
planes de formacién. El requerimiento de una mayor planificacion por parte de
FORCEM en cuanto a las convocatorias a realizar fue muy generalizado. Se requirio
que el namero de convocatorias asi como la fecha de estas se conozca de antemano y
se mantenga de un afio para otro. También se sugirio la posibilidad de mantener la
convocatoria abierta durante un largo periodo (el afio natural), y que periddicamente
la Fundacién valore los planes recibidos hasta ese momento.

Por ultimo, se mencionaron los diversos objetivos del Acuerdo, dado que al parecer
todos ellos han estado presentes en diversa proporcion en el origen de los planes
formativos desarrollados en las empresas y en los diferentes sectores. No obstante, se
sefial6 que esos objetivos son excesivamente generales. Su amplitud motiva que
practicamente ninguna empresa o sector pueda excluir esos objetivos en cuanto a las
razones por las que establece sus planes formativos. Pero ese mismo hecho hace que
resulte dificil la evaluacion de su consecucion.
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Las prioridades de las convocatorias del Acuerdo.

Ademas de la valoracion global del Acuerdo, los participantes en las Sesiones de
trabajo trataron sobre las prioridades que las convocatorias debian tener, y las
prioridades aplicadas en 1993. El aspecto mas destacado en relacion con esto fue la
practica unanimidad en considerar prioritaria la formacion destinada a los colectivos
menos cualificados, por ser los que, en mayor medida, necesitan formacién y los que
estan en peores condiciones de mantener su desempefio y su empleo en estos tiempos.
La mayoria de los participantes destacd que las prioridades formativas deberian
dirigirse hacia la formacién de los niveles inferiores en cuanto a cualificacidn, en
contra de la tendencia generalizada hasta ahora.

Otro aspecto repetido en las Sesiones de trabajo fue la prioridad que deberia
concederse a garantizar una formacion de calidad. Esto se traduce en la necesidad de
disponer los medios necesarios para que la formacion continua tenga éxito, es decir,
que produzca un impacto sobre la competitividad de las empresas. Para ello, los
asistentes destacaron la necesidad de conocer cudles son las necesidades formativas
de nuestras empresas, con el objeto de priorizar las acciones que se dirijan a cubrir
esas demandas de formacion. Como se comento en las sesiones, quizas en una primera
fase la prioridad se centraba en que las empresas se implicaran en el tema de la
formacion, pero a partir de ahora la prioridad se deberia centrar en que esa formacion
fuese realmente util y se dirigiese a cubrir necesidades reales. Gran parte de los
asistentes coincidieron en sefialar que es necesaria la realizacion de estudios
prospectivos que senalen cudl va a ser la evolucién de los diferentes sectores
productivos y determinen las necesidades formativas para hacer frente con garantias
a esa evolucion.

En la misma linea, los asistentes a las reuniones manifestaron la importancia de
desarrollar materiales formativos de calidad, en especial aquellos que podian facilitar
la accesibilidad de los trabajadores a la formacidén continua y que ofreciesen
posibilidades de innovar las practicas formativas en las empresas. Diversos
participantes pusieron énfasis en el desarrollo de técnicas y medios pedagdgicos
innovadores como la formacion a través de videos formativos, la ensenanza asistida
por ordenador, métodos de autoaprendizaje, etc.

Pero los aspectos mas discutidos en cuanto a las prioridades del Acuerdo se refieren
a la falta de claridad por parte de FORCEM en cuanto a las prioridades, y la falta de
acuerdo entre las prioridades de FORCEM vy las prioridades definidas en algunos
casos por las Comisiones Paritarias sectoriales. Los participantes manifestaron que
no estaba claro cuales eran las prioridades que FORCEM pretendia con las
convocatorias de 1993, lo que dificultaba que los promotores de planes pudieran
dirigir sus acciones a cubrir esas prioridades. Tampoco quedaba claro que FORCEM
hubiese pretendido favorecer que fueran los propios promotores de planes quienes
marcasen las prioridades, ya que las limitaciones impuestas en cuanto a la formacién
que puede ser subvencionada restan mucha de la flexibilidad que los promotores
podrian tener sobre la determinacién de las prioridades.
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Las Prioridades Sectoriales.

El siguiente bloque de comentarios al que hemos hecho referencia en el presente
informe tiene que ver con la determinacioén de las prioridades formativas en cada
sector productivo. Tres aspectos centraron gran parte de las participaciones en este
sentido. En primer lugar, se destacdé el mayor papel que deberian realizar las
Comisiones Paritarias en cuanto a la determinacion de las prioridades formativas en
cada sector, si bien en muchos casos se menciond la necesidad de dotar a estas
comisiones de los medios necesarios para desempefiar con garantias esas funciones
(en especial, asesoramiento técnico y la elaboracion de estudios sectoriales). La
mayor relevancia de las Comisiones Paritarias se deberia traducir, a juicio de los
participantes, en la mayor influencia de los criterios y las iniciativas tomadas por sus
miembros, que deberian ser tomados mas en cuenta por parte de FORCEM, y por
tanto la utilidad de tales acciones deberia ser mayor.

En segundo lugar, diversos comentarios pusieron de relieve los distintos mecanismos
que pueden ser utilizados en la determinacion de las prioridades sectoriales en materia
de formacion. La realizacion de estudios sectoriales es el mecanismo mas formalizado
de deteccion de prioridades, pero también puede ser de utilidad la recogida de
informacion por parte de los miembros de las Comisiones Paritarias a partir de los
representantes sectoriales y territoriales que tienen contactos directos con las
empresas del sector. En ocasiones, esa recogida de informacion puede sistematizarse
mediante el empleo de sondeos o encuestas sobre las necesidades formativas,
realizadas directamente en una muestra de empresas del sector. El tercer mecanismo
consiste en el conocimiento directo, bien por la obviedad de las prioridades en un
determinado sector, porque las necesidades formativas son tan amplias que las
prioridades saltan a la vista, o porque las propias Comisiones Paritarias tienen
informacion de primera mano por parte de las empresas del sector.

El tercer grupo de comentarios sobre prioridades sectoriales se centrd en la diferente
situacién en la que se encuentran los sectores productivos en relacion con las
demandas de formacion, y a las peculiaridades que ciertos sectores presentan y su
implicacidén para la formacion. En concreto, la presencia de microempresas en el
sector, la homogeneidad de este y la uniformidad de las demandas entre las empresas
del sector fueron las mas comentadas, pero se mencionaron otras particularidades
como la necesidad de formacién intensiva, la dispersion geografica o los plazos de
amortizacion de las tecnologias empleadas.

Los Planes de Formacion: conexion con los planes estratégicos.

En relacion con este aspecto, puede distinguirse entre los distintos tipos de planes de
formacion. Los planes formativos de empresas se encuentran, por lo general,
directamente conectados con la estrategia de la empresa y con los requerimientos de
su entorno en caso de que la empresa tenga un plan estratégico (habitualmente este es
el caso de las grandes empresas). Los planes agrupados, al estar dirigidos a diferentes
empresas de un mismo sector y en la mayoria de los casos pequefias empresas, no
presentan una relaciéon muy estrecha con ningin tipo de planificacion estratégica.
Ahora bien, esos planes pretenden responder a las necesidades formativas detectadas
en un sector productivo, que conforman la estrategia general a aplicar en el mismo.
En esa situacion, las empresas inscriben a sus trabajadores en estos planes en la
medida en que resultan tutiles para cubrir sus necesidades formativas, pero mas desde
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una perspectiva sectorial que de la propia organizacion considerada por separado. En
ocasiones, se puede hablar de un verdadero plan estratégico de sector, mientras que
otras muchas los planes formativos son mas bien intuitivos, sin que haya una
estrategia sectorial claramente delimitada.

Por lo que respecta a los planes intersectoriales, en la sesion con los promotores de
estos planes se realizaron numerosos comentarios sobre el valor afiadido que
presentan respecto a los planes de empresa y agrupados. Estos planes pretenden
responder a una serie de necesidades formativas generalizadas a empresas de
diferentes sectores, necesidades de caracter transversal presentes en casi todas las
empresas. En esa linea, los planes intersectoriales mas que estar conectados a las
estrategias de las empresas acogidas a los mismos, pretenden resolver carencias
generalizadas, que son incluso previas a la determinacion de las estrategias de las
empresas. Ese valor adicional de estos planes se centra en la cobertura de una serie
de funciones que no parecen cubrir suficientemente otros planes ni la formacion
reglada, como son la formacién en gestion empresarial, y la formacion en tematicas
genéricas como son la informatica y los idiomas, y en la mayor accesibilidad que los
promotores intersectoriales atribuyen a sus planes (posibilitan la formacion a
trabajadores de sectores, ambitos territoriales y tipos de empresas que dificilmente
pueden recurrir a los planes agrupados y de empresas). No obstante, a pesar de esta
subsidiariedad de los planes intersectoriales, cabe preguntarse si es razonable destinar
los fondos dedicados a estos planes a ensefiar idiomas e informatica.

La elaboracion de los planes.

Los comentarios relacionados con la elaboracion de las propuestas formativas se han
estructurado en tres aspectos diferenciados: el analisis de las necesidades formativas
concretas, la orientacion de los planes y la determinacion de los candidatos.

En el primer aspecto puede diferenciarse entre planes de empresa (donde coincide el
promotor del plan con el empleador de los trabajadores) de los otros dos tipos de
planes, en los que el promotor y el empleador son distintos. En el primer caso, la
propia empresa tiene los mecanismos para determinar cuales son sus necesidades
formativas. En particular, los supervisores de los trabajadores y los departamentos de
las empresas son quienes pueden observar las carencias de los trabajadores y, por
tanto, delimitar cudl es la formacion que se requiere. En los dos casos restantes, quien
promueve el plan no suele tener esa informacion tan a su alcance, ya que quienes
conocen las necesidades formativas con mayor detalle son los empresarios y
trabajadores del sector. Por tanto, para detectar cuales son las necesidades deben
utilizarse procedimientos mas formalizados, como los estudios sectoriales y sondeos
mencionados al referimos a las prioridades sectoriales, o conseguir la informacion de
las empresas a través de la mediacion de las delegaciones sectoriales y territoriales de
sindicatos -y organizaciones empresariales.

En cuanto a la orientacion basica de los planes, se discutieron tres temas en las
Sesiones de trabajo en grupo realizadas. El primero de ellos tiene que ver con la
consideracion de la formacién como un coste o como una inversion por parte de las
empresas. Si bien parece que tanto empresarios como trabajadores manejan un
discurso en el que la formacion se considera una inversiéon empresarial, parece- haber
ciertos indicios que sugieren que ese discurso no estd asumido en profundidad, y que
por debajo del mismo, se sigue considerando que la formacién es un coste para las
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empresas y para los trabajadores. Ello se desprende de la repetida argumentacion de
que las suplencias y los desplazamientos de los trabajadores en formacién deben
incluirse como gastos elegibles en las convocatorias del Acuerdo, las reticencias a
realizar la formacion en tiempo propio (los empresarios durante la jornada laboral y
los trabajadores en tiempo extralaboral), o en la inexistencia de acciones encaminadas
a valorar la rentabilidad de esa formacion.

El segundo aspecto relacionado con la orientacion de los planes formativos tiene que
ver con la consideracion de la formacion como desarrollo del capital humano o como
capacitacion para el puesto. De los comentarios de los asistentes a las Sesiones de
trabajo se desprende con claridad que los planes formativos que se acogen al Acuerdo
son casi exclusivamente planes de capacitacion de los trabajadores de cara a los
puestos ocupados en la actualidad. Algunas opiniones muestran claramente que las
acciones formativas generales (por ejemplo, las destinadas a elevar el nivel
educacional de los trabajadores menos cualificados) son descartadas desde el
principio en este tipo de planes.

La ultima faceta comentada de la orientacién de los planes hace referencia a la
configuracion de esos planes a partir de las necesidades formativas (las demandas de
formacion) o a partir de la oferta de formacion (los cursos disponibles en el mercado).
En las Sesiones de trabajo en grupo se coment6é que una pretension del Acuerdo es
que la Formacion Continua esté orientada por las propias necesidades de formaciéon
de las empresas, pero, al parecer, todavia no se ha roto la tendencia anterior de que
sean los proveedores de formacion los que configuren los planes que se ofrecen: en
muchos de los casos, los planes promovidos estdn compuestos por acciones
formativas disponibles en el mercado, y aun se mantiene el predominio de los
"catalogos de cursos" sobre la realizacion de cursos a medida de las necesidades de
los clientes.

En cuanto a los destinatarios de la formacion, se realizaron comentarios en tres
sentidos principales. En primer lugar, se comentd6 que si bien los destinatarios
principales de la formacidén deberian ser los trabajadores con menor nivel de
cualificacion, la mayor parte de las acciones formativas se habian destinado a formar
a trabajadores de media o alta cualificacion (técnicos, mandos intermedios,
directivos,...). En segundo lugar, se comentaron las diversas maneras de realizar la
captacion de usuarios. Mientras que en los planes de empresa o en algunos planes
agrupados la propia elaboracion del plan ya contempla el colectivo de destinatarios y
las decisiones acerca de los trabajadores que se acogen a la formacion dependen en
mayor medida de las propias empresas (aunque a veces, se ofertan los cursos a los
trabajadores y los interesados se inscriben en los cursos). Por el contrario, en la mayor
parte de los planes agrupados y en los planes intersectoriales, la captacién de alumnos
interesados en recibir formacion en un area especifica es el aspecto clave para
determinar sus destinatarios. Los promotores de planes deben por tanto realizar
actividades de difusién del plan destinadas a captar a trabajadores interesados (o
empresas interesad s en que sus trabajadores reciban esa formacion). La captacion de
alumnos se realiza seglin los casos a través de las empresas o mediante captacion
directa de los trabajadores.

El tercer aspecto, se deriva directamente del anterior: la promocion de FORCEM, del

Acuerdo y de las convocatorias para subvencionar los planes de formacién continua.
Los asistentes a las Sesiones de trabajo en grupo comentaron que uno de los

241




principales problemas con que se habian enfrentado consistia en la captacién de
alumnos, pero que resultaria mas facil en proximas campaiias. Esto se debe a la mayor
conciencia social en favor de la formacion continua que el Acuerdo esta
contribuyendo a estimular y extender y a la propia difusion que los trabajadores
formados en las primeras convocatorias realizaran tras una experiencia satisfactoria
en la mayoria de los casos, producirdn que trabajadores y empresarios son mas
receptivos en el futuro a las ofertas formativas. No obstante, los asistentes a las
Sesiones de trabajo en grupo manifestaron sus dudas acerca de los procedimientos de
difusion utilizados por FORCEM. Al parecer, la inversion en publicidad en los
medios de comunicacion no tiene el éxito deseado, ya que no llega a los destinatarios
de la formacion, y en algunos casos, la informacién facilitada no tiene una gran
utilidad para los receptores. Los participantes en las sesiones sugieren la utilizacion
de sesiones de informacion directa a aquellos colectivos que deberian ser los clientes
de los planes de formacion continua: las empresas, las organizaciones sindicales y
empresariales, los colectivos sectoriales, etc. especialmente en zonas de implantacion
industrial (por ejemplo, poligonos industriales). Todos los participantes indicaron que
el conocimiento de FORCEM vy del propio Acuerdo que tengan trabajadores y
empresarios es un aspecto clave para facilitar a los promotores la tarea de captar
alumnos.

Informe de los Representantes Legales de los Trabajadores.

Si bien el Acuerdo ha conseguido mejorar el clima existente entre empresarios y
trabajadores, al menos a nivel social, los asistentes a las Sesiones de trabajo en grupo
mencionaron que todavia persisten dificultades en algunas empresas. Las Comisiones
Paritarias han rechazado sistematicamente aquellos planes formativos que no han sido
aceptados por los representantes legales de los trabajadores. Sin embargo, si bien la
mayoria de los planes han contado con el visto bueno de la representacion de los
trabajadores, en algunos planes no aparecia esa aceptacion, mientras que en otros
planes ciertas empresas no han querido incluirse para evitar la informacion preceptiva
del comité de empresa o los representantes laborales. Algun participante se quejaba
de las reticencias de las empresas a conceder mayor participacion a los trabajadores
en la elaboracion de los planes formativos, ya que algunas empresas pretenden cubrir
el expediente con una somera descripcion del plan y la firma de los representantes,
sin ninguna negociacioén al respecto.

La solicitud ante FORCEM: Requisitos y tramites.

Con relacion a este apartado, los asistentes a las Sesiones de trabajo en grupo fueron
practicamente unanimes en dos elementos. En primer lugar, la relacion con FORCEM
se ha considerado siempre como muy agradable, colaboradora, de trato abierto y con
una gran disposicidén a resolver los problemas surgidos. En algunos casos, se ha
puesto de relieve incluso la flexibilidad del personal de la Fundacion. Sin embargo,
todos los participantes consideran que la documentacién que debe presentarse a
FORCEM es excesivamente compleja, que el "papeleo" y la tramitacion burocratica
de ciertos elementos de la solicitud complica excesivamente la tarea de los
promotores, y la necesidad de ampliar los plazos de presentacion para reducir el
enorme esfuerzo y dedicacion que los promotores deben realizar para cumplimentar
todos los requisitos establecidos por las convocatorias. En algunos casos, se requiere
incluso dedicar personal de las organizaciones promotoras especificamente a
cumplimentar la documentacion.
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Valoracion de los planes por parte de las Comisiones Paritarias.

Respecto a este tema, en las Sesiones de trabajo se mencionaron dos aspectos
principales. La necesidad de conceder un papel mas importante a las Comisiones
Paritarias, de manera que sus decisiones tengan una mayor influencia en la valoracion
final de los planes, fue el aspecto mas comentado, en especial los conflictos que han
surgido entre la actuacion de las Paritarias y la valoracién realizada por parte de los
expertos de FORCEM. En este sentido, se demanda que FORCEM tenga mas en
cuenta las prioridades establecidas en cada sector y las valoraciones que las
Comisiones realizan en funcion de esos criterios. Por otra parte, se demandd una
mayor clarificacion por parte de FORCEM sobre la utilidad y el uso que
posteriormente reciben los criterios y valoraciones realizadas por las Comisiones
Paritarias. Al parecer, tras la valoracion realizada, las Comisiones no saben qué se
hace con esa valoracion, si se utiliza para algo, como se utiliza, y no tienen ninguna
informacién posterior acerca de los planes valorados. La necesidad de recibir
feedback posterior sobre los planes presentados fue un elemento ampliamente
destacado por los asistentes.

La valoracion técnica y economica de los planes.

Respecto a estos dos pasos del proceso de preparaciéon de la formacion continua, los
asistentes a las Sesiones de trabajo en grupo destacaron especialmente la dificultad
que los promotores de planes de formacidn tienen para conocer los criterios utilizados
por FORCEM para la valoracion de los planes, tanto en sus aspectos técnicos como
econdmicos. En cuanto a los criterios técnicos, se comentd que conocer por
anticipado cuales son los planes que van a resultar mejor valorados resultaba
complejo, en especial cuando en diversas ocasiones la valoracion realizada por los
técnicos de FORCEM contradecia los informes realizados por las respectivas
Comisiones Paritarias. Asimismo, se menciond repetidamente que los diferentes
sectores productivos deberian ser contemplados de manera distinta, y las prioridades
formativas sectoriales deberian ser los principios orientadores de la valoracion, ya.
que, segun los participantes, resulta dificil que los mismos técnicos puedan valorar
adecuadamente los planes de todos los sectores, teniendo en cuenta que las
posibilidades de planes de formacion de calidad son distintas en cada sector. Muchos
comentarios se refirieron a la posible falta de ajuste entre los planes formativos
financiados finalmente por la Fundacion y la formacion realmente necesaria en
determinados sectores productivos.

La valoracion econdmica también resulta problematica para los promotores de planes
de formacién. Resulta imposible predecir el importe final de la financiacién dado que
FORCEM no facilita claramente cuales son los criterios utilizados y la importancia
de estos. Ademas del desacuerdo que manifestaron los participantes con la
desproporcion entre la cantidad financiada en unos planes y otros con respecto al
informe realizado por las Comisiones Paritarias, diversos participantes mencionaron
las dificultades que produce el desconocimiento previo de la cantidad a financiar.
Especialmente los planes que podriamos caracterizar como '"mayoristas" ven
dificultada la labor de planificacion y gestion de la formacion por la imposibilidad de
predecir la financiacion final concedida por FORCEM (por ejemplo, en relacién con
la previsién de proveedores).
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En cualquier caso, las principales aportaciones de las Sesiones de trabajo respecto a
la valoracion de los Planes efectuada por la Fundacion se refieren a la necesidad de
establecer parametros claros sobre los que se efectua la valoracion de los planes, la
necesidad de que esos criterios contemplen las verdaderas necesidades formativas de
cada sector productivo, que se conceda mayor importancia al dictamen de las
Comisiones Paritarias en cuanto a su relevancia para el sector, y que se dé una mayor
difusion de esos criterios a fin de que los promotores de planes formativos los tengan
en cuenta a la hora de planificar la formacion.

La gestion de la Formacion.

En las Sesiones de trabajo en grupo se realizaron numerosos comentarios acerca de
las dificultades que conlleva la gestion de la formacién. Por lo que se refiere a la
planificacion de los planes, las dos principales dificultades se centran en la deteccion
de las necesidades formativas, mas dificil de realizar en unos sectores que en otros, y
especialmente en la captacidon de trabajadores interesados en participar en los planes
formativos. A este respecto se comentd que la difusion de una cultura formativa, de
una mentalidad que conceda a la formacion el valor que se merece, entre trabajadores
y empresarios, ayudara a esa captacion de alumnos, asi como la positiva experiencia
ocurrida en las primeras convocatorias. Asimismo, también se comenté que la
informacion publica acerca de FORCEM, el Acuerdo y las distintas convocatorias
también puede facilitar esa labor, si bien los procedimientos utilizados hasta ahora no
parecen los mas adecuados.

La ejecucion de los cursos esta sujeta a los medios disponibles por parte de los
promotores de cursos. En algunos casos, la escasez de medios tanto materiales como
humanos, obligan a los promotores a subcontratar gran parte de la formacién a
proveedores externos (en ocasiones favoreciendo el predominio de la oferta formativa
sobre la demanda) e incluso resulta dificil ofrecer formacion de calidad que responda
rigurosamente a las necesidades del sector. En otros casos, la capacidad de gestionar
formacion es mayor (como es el caso de los "promotores mayoristas"), pero ello se
traduce en una gran dedicacion de recursos por parte de los promotores para elaborar,
tramitar y gestionar los planes de formacién (por ejemplo, se necesita dedicar
personal exclusivamente a confirmar la asistencia de los trabajadores a los cursos
formativos). En todo caso, las tareas propias de la gestion de la formacion han
producido ya la aparicion de mecanismos de los promotores dirigidos a optimizar su
eficacia: formacion para los gestores de la formacion, solicitud a FORCEM de s6lo
un porcentaje de la formacién comprometida con las empresas, elaboracion de
materiales formativos propios reutilizables en diversos programas de formacion o en
sucesivas ediciones, creacidon de catalogos de proveedores y elaboracidén de paneles
de expertos que permitan realizar una evaluacion de la formacion, etc.

Por lo que respecta a la evaluacion de los planes formativos, los participantes de las
Sesiones de trabajo en grupo distinguieron la evaluacion respecto a los objetivos de
las acciones formativas, su calidad y el aprovechamiento de las mismas por parte de
los trabajadores a corto plazo (hasta qué punto los alumnos han aprendido en los
cursos conocimientos y habilidades de interés para ellos),-de la evaluacion a mas
largo plazo, en funcion de la transferencia de lo aprendido a las situaciones de trabajo,
del impacto de la formacidon sobre la capacitacion de los trabajadores, sobre la
competitividad de las empresas y sobre los restantes objetivos contemplados en el
Acuerdo Nacional de Formacion Continua.
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La evaluacion propiamente dicha deberia, a juicio de los asistentes a las Sesiones de
trabajo en grupo, considerar toda una serie de criterios, con el fin de valorar si la
formacion impartida ha sido de calidad. Los participantes citaron desde la
metodologia didactica empleada y la profesionalidad de las personas que la imparten,
hasta el cumplimiento de los objetivos propuestos, destacando la consecucion de
objetivos operativos del tipo: “ser capaz de..." en aquellas acciones formativas en las
que se pueden plantear metas objetivamente evaluables. Sin embargo, todos los
participantes destacaron que la verdadera evaluacion de la formacion continua
consiste en valorar la eficacia de esa formacion respecto a la capacitacion de los
trabajadores y la mejora de la eficacia empresarial. En ese sentido, se puso de
manifiesto la necesidad de tomar medidas que permitan valorar el impacto de la
formacion a mas largo plazo, y el seguimiento que deberia realizarse de forma
imprescindible de todos los trabajadores que asisten a formacion continua. Es en el
propio puesto de trabajo donde puede apreciarse si la formacion impartida ha
contribuido o no a mejorar la capacitacion de los trabajadores y la competitividad de
las empresas, pero para realizar ese seguimiento, deberian ponerse mas medios a
disposicion de los encargados, sean los propios promotores de planes, las Comisiones
Paritarias o la propia FORCEM.

Por ultimo, respecto a la gestion de la formacion se tratd la necesidad de acreditar la
formacion continua realizada. Al parecer, la formacion recibida por los trabajadores
no es acreditada y por ello tampoco es tenida en cuenta practicamente para ningin
efecto distinto a la propia preparacion del trabajador y la posible mejora en el
desempeno de su puesto. Algunos comentarios realizados muestran la necesidad de
establecer mecanismos que permitan disponer de una cualificacion certificada a los
trabajadores que no disponian de ella y han asistido a planes formativos, y de que la
acreditacion de esos cursos, a través de procedimientos que aseguren su fiabilidad,
sea utilizada al menos a efectos de contratacidon, reconocimiento de categoria
profesional y promocion por los empresarios del sector. Para ello, segin los
participantes, deberian concretarse los requisitos de cualificacién necesarios para
acceder a determinados niveles profesionales y deberia llegarse a acuerdos sectoriales
que favoreciesen la utilidad de la acreditacion (por ejemplo, acuerdos entre las
organizaciones sindicales y empresariales).

Seguimiento y certificacion de la formacion realizada.

Los participantes en las Sesiones de trabajo destacaron la necesidad de llevar a cabo
un seguimiento adecuado de la formacion continua realizada en el marco del Acuerdo
como un mecanismo que garantice la calidad de esa formacion. La ausencia de ese
seguimiento hasta el momento es uno de los aspectos que plantean los asistentes, si
bien pusieron de manifiesto que hace falta disponer de los medios necesarios para
realizarlo adecuadamente, y no se tiene conocimiento de que FORCEM haya
establecido los medios y los procedimientos para llevarlo a cabo.

Por otra parte, los asistentes se refirieron a la certificacion de los planes formativos
que deben realizar los promotores ante FORCEM. Los procedimientos de
certificacion parecen ser mas flexibles y tener una valoracién mas positiva que los
requeridos por otros organismos (por ejemplo, el INEM). No obstante, se expusieron
discrepancias sobre dos aspectos referentes a la certificacion econdmica: la
consideracion de ciertos gastos como no elegibles por FORCEM vy la distribucion de
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la financiacion. Respecto al primer aspecto, numerosos asistentes se mostraron
partidarios de una mayor flexibilidad a la hora de considerar los gastos de formacion
que resultan elegibles, destacando los costes de las suplencias, los desplazamientos
hasta el lugar de la formacion, la consideracion especifica de los gastos derivados de
la planificacion, disefio y gestion de los planes formativos, la elaboracion de ciertos
materiales para la formacién, o la consideracion de una cantidad destinada a la
evaluacidén y el seguimiento de los alumnos. Algunas opiniones mencionaron la
dificultad de incluir en la certificacién algunos de esos gastos. En cuanto al otro
aspecto, diversas propuestas sefialaron la conveniencia de facilitar la trasmision de
fondos a los promotores, de manera que haya controles intermedios, o que se amplie
la entrega inicial, poniendo todos los mecanismos de control necesarios para evitar
problemas. Pero se destacod en las Sesiones de trabajo que muchos promotores de
planes pasan por dificultades (teniendo que recurrir a fuentes de financiacidén externas
que suponen elevados costes), que quiza podrian evitarse si la recepcioén de las
subvenciones de FORCEM fuera mas temprana.

La eficiencia de la formacion.

El ultimo apartado del presente informe hace referencia a la estimacidon sobre los
recursos utilizados en la formacion continua y a la eficiencia de esta. A lo largo de
todo el informe se han mencionado diversos obstaculos y barreras que pueden
introducir ineficiencias en el sistema, de manera que provocan que la formacién
realizada no sea tan eficaz como podria resultar si determinadas limitaciones (algunas
impuestas por FORCEM, otras derivadas de la dinamica de funcionamiento del
sistema) no estuvieran presentes. Todos esos obstaculos actiian en el sentido de restar
impacto a la formacion realizada en los diferentes sectores productivos, de manera
que los planes formativos no representen exactamente la formacion que deberia darse
en cada uno de ellos.

También se mencion6 en las Sesiones de trabajo en grupo la utilizacion de recursos
formativos, tanto de los propios promotores como de proveedores externos. Por regla
general, la utilizacidon de recursos formativos de caracter publico es casi inexistente,
en principio achacado por los asistentes a la falta de flexibilidad de los gestores de
esos recursos publicos, a las mayores ventajas (costes, condiciones de uso, calidad,
distancia) que ofrecen diversos proveedores privados, o a la falta de medios publicos
que se adecten a las necesidades formativas establecidas por los promotores. En ese
sentido, las convocatorias del Acuerdo parecen contribuir al desarrollo de medios y
materiales formativos y a la consolidacion de estructuras formativas propias en el
caso de muchos promotores de formacion. En ese sentido, quiza la eficiencia de la
formacion en las primeras convocatorias ha sido menor de la que podria esperarse,
debido a una escasa utilizacion de recursos existentes y a la dedicacion de fondos a
la creacion de nuevos recursos, pero tal vez ello redunde en una mayor eficiencia de
la formacion en las proéximas ediciones ya que se podran utilizar muchos recursos
generados hasta estos momentos gracias a los fondos del Acuerdo.
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MODULO 3

ANALISIS DE LAS OPINIONES
DE LOS DIFERENTES
COLECTIVOS IMPLICADOS

7



INTRODUCCION




PRIMERA PARTE: INTRODUCCION.

1.1 OBJETIVO.

El objetivo de este modulo es evaluar la eficiencia y eficacia de los Acuerdos a través
de la informacion proporcionada por los diferentes publicos receptores de la actuacion
de FORCEM. Con este objeto, se pretende obtener informacion complementaria a la
obtenida a través del andlisis de la documentacion existente en FORCEM (Modulo 1),
contrastar opiniones y valoraciones obtenidas en las sesiones de trabajo en grupo con
los diferentes agentes interesados (Modulo 2), y valorar el grado de satisfaccion y las
opiniones sobre los diferentes elementos que configuran el Acuerdo.

Esta evaluacion no pretende ser una auditoria de la ejecuciéon y aplicacion de los fondos
asignados, para la que el Equipo Investigador no esta legitimado, ya que ello

corresponde a otras instancias de la Administracion del Estado.

La seleccion de los grupos objetivo para nuestro analisis fue la siguiente:

1. Responsables de Planes de Empresa.

2. Responsables de Planes Agrupados e Intersectoriales.

3. Gerentes de empresas participantes en Planes Agrupados.

4. Representantes Legales de los Trabajadores, tanto en: Planes de Empresa
como en Planes Agrupados.

5. Formadores, tanto internos como externos, participantes en Acciones

6. Formativas encuadradas en Planes de Empresa, Planes Agrupados y Planes
Intersectoriales.

7. Trabajadores participantes en Acciones Formativas encuadradas en Planes de
Empresa. Planes Agrupados y Planes Intersectoriales.

En la medida en que los propios términos del ANFC establece la obligatoriedad de la
realizacidén de una evaluacion de la eficacia y eficiencia de las Acciones Formativas y
el compromiso explicito de las empresas y entidades receptoras de las ayudas, se
considerd que una encuesta postal podria ser una metodologia adecuada para llegar a
los cinco primeros grupos objetivo, mientras que en el colectivo de los trabajadores
seria preferible la entrevista personal dada la complejidad del cuestionario, la mayor
dificultad de respuesta escrita en estos colectivos, y la mayor fiabilidad e identificaciéon
del entrevistado.

1.2 METODOLOGIA.

2.1. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y DE LA MUESTRA.
1. - Responsables de Planes de Empresa:
A partir del listado de "Estado Situacion Subvenciones 1993" a 30 de Noviembre de

1994, se han excluido aquellos Planes de Empresa en situacion S.3.(Renuncia),
S.4.(Sin realizar anticipo por no haber aportado documentacién) y S.5. (Sin ninguna
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documentacion). Con ello se ha reducido a 495 Planes de Empresa validos la relacion
original de 512.

De todos estos Planes se ha obtenido el nombre y direccion de la persona de contacto,
enviandoles el Cuestionario postal correspondiente. (Ver Anexo 1).

2.- Responsables de Planes Agrupados e Intersectoriales.
3.- Gerentes de empresas participantes en Planes Agrupados:

Los 204 Planes Agrupados abarcan un colectivo total de 132.717 empresas
participantes, siendo su inmensa mayoria (90,8%) de 10 o menos trabajadores.

Ante la dificultad de llegar a este colectivo, se plante6 la realizacién de un muestreo
consistente en identificar dos empresas pertenecientes a cada Plan, utilizando como
criterio aleatorio la 5 * empresa empezando por el principio de la listay la 5 * empresa
participante empezando por el final, para el caso de que el nimero de empresas fuera
menor, se iria reduciendo el nimero de orden de las empresas.

La documentacion disponible en FORCEM ha obligado a realizar este trabajo de
seleccion, examinando cada uno de los expedientes y generando una base de datos.
Con ello, en teoria se hubieran obtenido 408 empresas, y sin embargo al estar en
muchos casos la informacion recogida de forma incompleta, los datos validos finales
han sido de 322 cuestionarios enviados. Las dificultades apuntadas en cuanto a las
direcciones se han traducido también en el namero de cuestionarios devueltos por
direccion incorrecta.

Con este diseno tedrico el error de muestreo se eleva de forma considerable, siendo del
5,5% para un intervalo de confianza del 95%.

4.- Representantes Legales de los Trabajadores, tanto en Planes de Empresa como
en Planes Agrupados.

Dadas las caracteristicas del Acuerdo tripartito, se ha considerado importante conocer
la opinion, participacidén y nivel de satisfaccion de los representantes legales de los
trabajadores. Con esta finalidad, se ha enviado un cuestionario postal (Ver Anexo 1) a
los 495 representantes legales de los trabajadores en los Planes de Empresa y a los 204
que figuran en los Planes Agrupados.

La informacion respecto a la identidad de los representantes legales de los trabajadores
se obtiene de la documentacion que los promotores de los planes de empresa y
agrupados presentan a FORCEM.

5.- Formadores, tanto internos como externos, participantes en Acciones
Formativas encuadradas en Planes de Empresa, Planes Agrupados y Planes
Intersectoriales.

Los formadores es un colectivo especialmente dificil de identificar. De una parte,
coexisten formadores interno o provenientes de la propia empresa, junto con
formadores externos o contratados por las empresas de formacién. Por otra parte, la
practica vigente en FORCEM es que tan s6lo se justifiquen gastos elegibles hasta el
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montante total de la subvencion concedida, por lo que no es necesario justificar, ni tan
siquiera informar de los restantes gastos hasta el total del Plan de formacion. Como
consecuencia, existen planes en los que no figuran los nombres de los formadores,
porque su gasto no ha sido elegido para justificarlo, o bien en las que figura el nombre
de la institucién o empresa que impartio la docencia, sin que se puedan identificar los
formadores.

Por todo ello, resulta imposible conocer el nimero total de formadores que han
participado en la convocatoria de FORCEM de 1993. El procedimiento seguido ha sido
a partir de los expedientes, y en aquellas empresas que justifican gastos en formadores,
tomar informacion de los nombres y direcciones de estos.

En los Planes de Empresa se ha elegido una muestra de caracter aleatorio simple,
integrada por 215 empresas de los 512 Planes presentados. De los expedientes se han
obtenido los datos de 2 formadores, uno interno y otro externo, (aplicando el criterio
de tomar el 4° de cada lista, y en caso de existir un namero inferior el altimo de cada
lista). Como quiera que en algunos casos, no existia lista de formadores, la direccion
estaba incompleta, etc., se han enviado 403 cuestionarios.

En los Planes Agrupados se ha elegido una muestra formada por los Planes cuyo
numero de orden final finalizaba en 0, 6 u 8. Es decir, 61 Planes respecto al total. Sin
embargo, la informaciéon en este caso era mucho mas defectuosa y de los 122
formadores previstos, tan s6lo se han podido identificar debidamente a 74, enviandose
los correspondientes cuestionarios.

Por ultimo, en los Planes Intersectoriales, el criterio seguido ha sido seleccionar de
forma aleatoria 5 formadores de cada uno de los 7 Planes presentados. En este caso, y
ante la ausencia de informacion se pidieron a los responsables de los Planes
Intersectoriales las direcciones de los formadores seleccionados. La respuesta no fue
completa, y tan s6lo se han podido enviar 23 cuestionarios de los 35 previstos.

El cuestionario enviado es el mismo para todos ellos, ya que se estima que el proceso
pedagodgico a evaluar es similar en todos los Planes.

6.- Trabajadores participantes en Acciones Formativas encuadradas en Planes de
Empresa, Planes Agrupados y Planes Intersectoriales.

Los trabajadores participantes en Acciones Formativas financiadas con cargo a la
convocatoria de FORCEM de 1993, han sido los siguientes:

Tabla 60. UNIVERSO DE TRABAJADORES PARTICIPANTES POR TIPO DE PLAN.

Planes de Empresa 370.674
Planes Agrupados 162.086
Planes Intersectoriales 42919
Total trabajadores asistentes 575.670
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La obtencidn de los datos de los trabajadores se ha realizado a través de los expedientes
(Documento DM 12), que presenta el problema de que los trabajadores estan ordenados
por Acciones Formativas, sin mas informacion que el numero de afiliacién a la
Seguridad Social (dato que no es de utilidad por cuanto que no se puede acceder a dicha
base de datos). Por ello, ha sido necesario obtener de forma aleatoria, por el
procedimiento que a continuaciéon se expone, el nombre de los trabajadores
seleccionados. A continuacion, solicitar por fax a la empresa la direccion del centro de
trabajo a que estd adscrito el trabajador, para posteriormente concertar la entrevista
personal. Este procedimiento, inico posible, tiene el inconveniente de que la empresa
conoce previamente qué trabajadores van a ser entrevistados, con lo que se introduce
un posible sesgo. Este sistema se ha seguido con Planes de Empresa y Planes
Intersectoriales, mientras que en Agrupados, dado el reducido tamafio medio de las
empresas participantes y al no disponer de nimero de fax, se ha optado por dirigirse al
domicilio de la empresa.

En Planes de Empresa se ha trabajado sobre la muestra aleatoria de 215 Planes,
seleccionando los nombres de 4 trabajadores titulares y 4 suplentes, si la empresa tiene
mas de 1.000 trabajadores, 3 titulares y 3 suplentes si la empresa tiene entre 500 y
1.000 trabajadores, y 2 titulares y 2 suplentes si la empresa tiene menos de 500
trabajadores. El criterio de seleccion ha sido mediante niumeros aleatorios aplicados a
la lista de trabajadores participantes, excluyendo aquellas acciones formativas que no
se han llevado a cabo.

De los 215 Planes de Empresa a los que se pide informacion contestan 202 con las
direcciones de los trabajadores. De aqui hay que deducir los casos de trabajadores que
ya no pertenecen a la empresa, por baja (46), jubilacion (3) o fallecimiento (1), y en
los que la direccidn esta incompleta, con lo que se obtienen finalmente 917 direcciones
validas.

Las altas tasas de respuestas incompletas como de bajas en general (50), merecerian
un estudio mas detallado.

El margen de error tedrico con una muestra de 917 para Planes de Empresa es del 3,3
para un intervalo de confianza del 95%.

Los trabajadores participantes en Planes Agrupados presentan las mismas dificultades
de identificacion antes senaladas. En este caso, a partir de los expedientes que forman
parte de la muestra (los terminados en 0, 6 y 8), y para las empresas aleatoriamente
seleccionadas (2 por expediente), se han tomado los nombres de 2 trabajadores (2° por
el principio y 2° por el final en cada empresa).

De los 66 expedientes seleccionados, 10 no eran validos por renuncia o informacion
incompleta, 35 recogian informacién de 4 trabajadores, 16 de 3 trabajadores, 4 de 2
trabajadores y 1 de un trabajador. En total, supone una muestra tedrica de 197
trabajadores.

El margen de error tedrico para una muestra de 197 trabajadores para Planes Agrupados
es del 7, 1% para un intervalo de confianza del 95%.

Dadas las especiales caracteristicas de los Planes Intersectoriales, se ha considerado
oportuno reforzar la muestra en estos casos. Para ello, se han seleccionado
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aleatoriamente 50 trabajadores de cada uno de los 7 planes existentes. La dificultad
consiste en que en este caso en los expedientes de FORCEM no se dispone de la
direccion de la empresa en la que trabajan, ni tan siquiera del domicilio particular. Por
ello, ha sido necesario solicitar por fax a los promotores estos datos de los integrantes
de la muestra.

Las respuestas obtenidas inicialmente fueron las siguientes:

Tabla 61. UNIVERSO DE ENTIDADES ENCUESTADAS.

PLAN PROMOTOR DATOS DATOS
SOLICITADOS | RECIBIDOS

A-27 IFES-UGT 50 48

A-28 CC.00 50 45

A-29 CEPYME 50 0

A-30 CEOE 50 29

A-102 CIGA 36 36

A-135 IFES-UGT 50 42

A-225 CC.00 50 48

Lo que supone una muestra tedrica de 197 trabajadores, con un margen de error del 7,
1%, para un intervalo de confianza del 95%.

Cuando consideramos la muestra agrupada del conjunto total de trabajadores a los que
se presenta el mismo cuestionario, el margen de error se reduce considerablemente, ya
que para 1.311 trabajadores el error se reduce al 2,7% para un intervalo de confianza
del 95%.

2.2 CUESTIONARIOS.

Los cuestionarios elaborados para cada uno de los colectivos se recogen en el Anexo
numero 2. Para la elaboracién de estos cuestionarios se ha partido de las reuniones de
grupo celebradas con los diversos colectivos en el mes de noviembre, donde se
plantearon los problemas principales que debian ser objeto de posterior investigacion.
En segundo lugar. a partir del Informe del médulo 1, se detectd que lagunas existian
en la informacion necesaria para la evaluacion. asi como qué datos era necesario
contrastar con las opiniones subjetivas de los participantes.

La eleccion de la encuesta postal se realizo considerando la obligacion teodrica de
cooperar que tienen promotores de planes, empresas participantes y representacion
legal de trabajadores. Para los formadores se estimd que al ser un colectivo mas
motivado la tasa de respuesta seria alta. Por el contrario, entre los trabajadores se valoro
que la entrevista personal aportaba mas fiabilidad de las respuestas, y que en este caso
la tasa de respuesta seria muy baja en otro caso.

Con todo ello, se elabor6 un primer borrador de los cuestionarios, que fue sometido a

prueba por parte de especialistas y publico objetivo. En el caso del cuestionario para
los trabajadores (entrevista personal), se realizd un test previo en Madrid durante la
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semana del 20 al 25 de febrero, previo al lanzamiento del trabajo de campo a nivel
nacional.

En los cuestionarios dirigidos a los diferentes colectivos se ha procurado al maximo
mantener en aquellos temas iguales, la misma formulacion de las preguntas con objeto
de hacer posible un anélisis transversal de las respuestas.

El cuestionario responde a las caracteristicas de preguntas cerradas, ya que es mas
adecuado para la via postal, y en el caso de la entrevista personal simplifica la respuesta
del colectivo de trabajadores al que se dirige que presenta una amplia diferencia de
niveles de formacion.

El cuestionario fue enviado acompanado de una carpeta con una carta de presentacion
firmada por D. Juan Bonet, Director de Planificacién y Evaluacion de FORCEM, que
se recoge en el Anexo 1. Ademas llevaba un sobre respuesta debidamente franqueado,
y se planteaba la posibilidad de quien lo deseara contestara a un namero de fax.

2.3 EJECUCION DEL TRABAJO DE CAMPO Y RESPUESTAS
OBTENIDAS.

a) Encuestas postales:

Las encuestas postales se inician el 31 de enero con el envio del cuestionario de
responsables de planes de empresa, del 7 al 10 de febrero los cuestionarios de planes
agrupados, representantes legales de trabajadores y formadores, y entre el 14 y 20 de

febrero los de empresas participantes en planes agrupados.

Las situacion de envios y respuestas es la siguiente:

Tabla 62. CUESTIONARIOS ENVIADOS Y PORCENTAJE DE RESPUESTA
OBTENIDAS. POR TIPO DE PLANES.

ENVIADOS DEVUELTOS RECIBIDOS RESPUESTA
PLANES DE 495 4 323 65,8%
EMPRESA
PLANES 204 3 85 42,3%
AGRUPADOS
PYMES EN 322 9 72 23,0%
AGRUPADOS

Nota: no se han considerado los Planes Intersectoriales, ya que en las reuniones de grupo los
responsables de estos Planes expusieron sus opiniones. No obstante, se enviaron los cuestionarios a los
7 Planes existentes, obteniéndose tan s6lo una respuesta.

La respuesta entre los representantes legales de los trabajadores es la siguiente:
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Tabla 63. PORCENTAJE DE CUESTIONARIOS ENVIADOS Y RESPUESTAS
OBTENIDAS. REPRESENTANTES LEGALES DE LOS TRABAJADORES.

ENVIADOS | DEVUELTOS | RECIBIDOS | RESPUESTA |
PLANES DE 495 6 107 21,9%
EMPRESA
PLANES 204 3 55 27,3%
AGRUPADOS
TOTAL R.L.T. 699 9 162 23,5%

La respuesta entre formadores es la siguiente

Tabla 64. PORCENTAJE DE CUESTIONARIOS ENVIADOS Y RESPUESTAS
OBTENIDAS. FORMADORES.

ENVIADOS DEVUELTOS RECIBIDOS RESPUESTA
PLANES DE 403 29 145 38,8%
EMPRESA
PLANES 74 2 39 54,2%
AGRUPADOS
PLANES 23 0 11 47,8%
INTERSECTORIALES
TOTAL 500 31 195 41,6%
FORMADORES

Las tasa de respuesta, que superan en todos los casos el 20%, son satisfactorias y
muestran que los diferentes colectivos a los que se dirigian estaban muy motivados. Es
destacable el alto grado alcanzado en responsables de planes de empresa y en
formadores. Las tasas méas bajas de responsables legales de los trabajadores y empresas
en planes agrupados pueden explicarse por la propia complejidad y extension del
cuestionario.

b) Entrevistas personales:

El trabajo de campo de la realizacion de las entrevistas personales a los trabajadores se
realizo entre el 20 de febrero y 30 de marzo de 1995.

En la primera semana, dedicada a la realizacion del pretest en Madrid, nos vimos
obligados a detener el trabajo de campo ante la escasa colaboracidén que encontraban
los encuestadores en las empresas visitadas. Para superar este obstaculo se envid una
carta (Ver Anexo numero. 1) el 23 de febrero recordando la necesidad de colaborar en
la evaluacion. Esta carta se envid por fax a todos los responsables de Planes de
Empresa, cuyos trabajadores iban a ser entrevistados por formar parte de la muestra, y
mediante carta certificada a todas las empresas participantes en Planes Agrupados en
las que existian trabajadores integrantes de la muestra. Tras una semana de espera, se
reanudo el trabajo de campo, finalizandose el 30 de marzo.

Las entrevistas realizadas han sido las siguientes:
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Tabla 65. ENTREVISTAS REALIZADAS. CC.AA. (1)

SITUACION MADRID NAVARRA | GALICIA CASTILLA ARAGON
Entrevistas 230 14 59 23 56
realizadas
Encuestas 128 10 45 19 50
Completas
Se niegan a 28 1
colaborar
No recuerdan-no | 23 3 1 |
han hecho
Bajas-jubilados 21 1 1 1
Direccion 11
incorrecta
Desconocidos 19 1 12 3 2
por la empresa
o ilocalizables
SITUACION CATALUNA | VALENCIA | ANDALUCIA | CANARIAS PAIS
VASCO

Entrevistas 280 46 84 13 81
realizadas
Encuestas 198 33 39 9 67
completas
Se niegan a 7 3 3 I
colaborar
No recuerdan- 27 5 6 3 4
no han hecho
Bajas-jubilados 14 I 5 3
Direccién 6 2 1 1
incorrecta
Desconocidos 28 4 4 9
por la empresa
o ilocalizables

Tabla 66. ENTREVISTAS REALIZADAS. CC.AA. (2)
SITUACION ASTURIAS CANTABRIA BALEARES TOTAL
Entrevistas realizadas 28 6 26 946
Encuestas completas 24 2 19 643
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Se niegan a colaborar 1 44
No recuerdan-no han hecho I 3 77
Bajas-jubilados 1 2 50
Direccion incorrecta 1 2 24
Desconocidos por la empresa o ilocalizables | 1 1 2 86

La distribucion de las encuestas La distribucion de las encuestas completas entre los
diferentes planes ha sido la siguiente: Empresa (76,2%) Agrupados (11,9%) e
Intersectoriales (11,9%). Los colectivos de agrupados e intersectoriales ha sido donde
han existido mas problemas para conseguir las entrevistas y, en consecuencia, la tasa
de respuesta ha sido menor.

Las conclusiones de la realizacion del trabajo de campo son las siguientes:

En primer lugar, conviene destacar la propia dificultad del trabajo de campo. Sélo se
han conseguido un 68% de cuestionarios completos respecto a las entrevistas
realizadas. Hay que considerar que solo se abandonaba una entrevista tras tres intentos
fallidos.

En segundo lugar, existe una alta tasa de personas entrevistadas que niegan haber
realizado ningin curso de formacion en el periodo julio 1993- julio 1994. Aunque
existe un problema de identificacion, la mayoria no sabe que los cursos de formacién
a los que asistieron fueron cofinanciados por FORCEM, y también habia transcurrido
en torno a un afio desde la posible realizacion de la accidon formativa, parece un
porcentaje (7,8%) considerable.

La distribucién de los que niegan haber hecho el curso es la siguiente: 9 en
Intersectoriales, 21 en Agrupados y 47 en Empresas. La relacion entre los que niegan
o no recuerdan haber hecho el curso respecto a los cuestionarios obtenidos, suponen
los siguientes porcentajes:

Tabla 67. PORCENTAJE DE ENTIDADES QUE NIEGAN HABER HECHO CURSOS
DE FORMACION.

Planes de empresa 9,6%
Planes agrupados 27,6%
Planes intersectoriales 11,8%

Los planes agrupados son los que plantean mayores problemas respecto al recuerdo del
curso realizado, recogiéndose en algunos casos la negativa a haber realizado el curso,
no solo de los trabajadores sino también del responsable de la empresa participante.

En tercer lugar, se han producido numerosos problemas con las direcciones de los
centros de trabajo (Planes de empresa y agrupados) y particulares (Planes
intersectoriales). Pese a haber solicitado en diciembre de 1994 mediante fax, las
direcciones de los centros de trabajo de los trabajadores, en bastantes casos estas
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direcciones no eran correctas o los nombres no se correspondian con trabajadores de
la empresa.

Por ltimo, un porcentaje del 4,7% se niegan a colaborar. En esta situacion se recogen
aquellas personas con las que se ha concertado una cita previa y que no han estado
disponibles en tres ocasiones.

La realizacién de una evaluacidn de estas caracteristicas exige en nuestra opinién, una
remodelacion de la informacidén que se dispone en los expedientes de justificacion de
las acciones formativas realizadas. En el periodo de 1993, tan so6lo se dispone del
nombre del trabajador que ha participado en la accion formativa, junto con el nimero
de afiliacion a la seguridad social, pero no se tienen datos sobre su centro de trabajo,
domicilio particular y teléfono, que permitirian una evaluacion con menores problemas
de identificacion del colectivo.
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SEGUNDA PARTE: ANALISIS DE LOS FACTORES
GENERALES QUE INFLUYEN EN LA EFICACIA Y
EFICIENCIA DE LOS ACUERDOS.

2.1 INTRODUCCION. LOS OBJETIVOS DE LOS ACUERDOS.

a) Estimular la inversion en formacion

A través de la pregunta "En el periodo julio 1993- julio 1994, ;su empresa realiz6 mas
o menos formacién que el afio precedente?", se obtienen las siguientes opiniones sobre
el estimulo de la inversion en formacion:

Tabla 68. EMPRESAS QUE REALIZARON MAS O MENOS FORMACION EN EL
ANO PRECEDENTE.

COLECTIVO MAS | MENOS |IGUAL |N.S/N.C.
PLANES DE EMPRESA 68,0 9,0 22,0 0,9
PLANES AGRUPADOS 81,0 3,6 14,3 1,2
EMPRESAS EN AGRUPADOS| 85,7 0,0 11,4 2,8

Rep. L. TRABAJADORES 74,5 3,7 19,9 1,8
TRABAJADORES 46,5 3.4 17,1 33,1

La opinion mayoritaria de todos los colectivos refleja que en el periodo julio 93 - julio
94, la gran mayoria de las empresas realizaron mas formacion que el afio anterior,
siendo asi que la situacion econémica general era peor que en el periodo previo, lo que
deberia haber generado menos acciones en ausencia de estimulos internos.

Conviene destacar que son los responsables de Planes de Empresa quienes consideran
en menor medida este efecto expansivo. Esto se puede deber a dos razones: tienen
mejor informacién respecto a lo que sucede en la realidad, y pertenecen al colectivo de
grandes empresas donde el efecto expansivo en la formacion cabe esperar que fuera
menor.

Para medir el impacto del Acuerdo Nacional sobre Formacion Continua, se pregunta:

"Si su empresa (o las empresas integradas en su Plan Agrupado) no hubiese recibido
ninguna subvencion hubiera...".
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Tabla 69. EMPRESAS QUE HABRIAN O NO REALIZADO FORMACION EN CASO
DE NO RECIBIR SUBVENCION.

Respuestas en % Responsables Responsables [Empresas Repr. Legal Trabajadores
Planes de Planes en Planes Trabajadores | participantes
Empresa
Agrupados Agrupados
Realizado las mismas acciones 57,7 11,4 224 394 44.6
formativas de todas formas
. . 40,1
Realizado menos acciones 51,9 47,8 52,9 41,9
formativas
No hubiera realizado formaciéon | 2,2 34,2 26,9 7,1 5,6
en ese afno
Realizado otras acciones - 2,5 3,0 0,6 7,3
formativas
Hecho mas acciones - - - - 0,5
formativas de las realizadas

Esta pregunta permite ver como el efecto expansivo de la actuacion de FORCEM ha
sido percibido por todos los agentes. Los responsables de Planes de Empresa son los
unicos en donde la mayoria (57,7%) considera que hubiera realizado las mismas
acciones formativas alin sin subvencion. En este tipo de preguntas, y contestadas por
el responsable de formacion, se tienden a minusvalorar los efectos de reduccion
presupuestaria que hubieran podido venir de la direccion de la empresa. Pese a esta
posible infravaloracion, parece claro que en el colectivo de grandes empresas es donde
el efecto expansivo de la subvencion sobre la formacion ha sido menor.

Entre los responsables de Planes Agrupados el 86% de las respuestas indican un efecto
expansivo de la subvencion. Posiblemente esta mayor respuesta se debe a tratarse de
colectivos deseosos de mostrar el efecto expansivo de la formacion, pero si se contrasta
con las opiniones de las empresas participantes en Planes Agrupados (PYMES en su
mayoria), se ve que en el 74% de los casos se reconoce un efecto de mayor formacion
como consecuencia de la subvencion.

Los Representantes Legales de los trabajadores estiman que se ha producido el efecto
expansivo en la formacion en el 60% de los casos, para el conjunto de planes de
empresa y agrupados. Mientras que los trabajadores tan s6lo lo valoran en el 47% de
los casos.

b) Contribuir a aumentar los niveles de cualificacion de los trabajadores para lograr

la mejora de la competitividad de las empresas y la promocion social y profesional de
los mismos.
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A través de la pregunta ";En qué medida se perseguia en el Plan de Formacion el
objetivo de....7, se intenta explorar en los diferentes colectivos, la contribucién a los
objetivos de mejora de la competitividad empresarial.

De los diferentes objetivos planteados, los que alcanzan mayor nivel de valoracién son
los referentes a "Actualizacion de los conocimientos de los trabajadores veteranos",
"Incorporacion de nuevos procedimientos", € "Incorporacion de nuevas tecnologias",
lo que indica una mayor preocupacion por mejorar la formacién de los trabajadores de
la empresa para adaptarlos a las exigencias que el cambio tecnologico esta planteando
en las actividades actualmente emprendidas. Las puntuaciones relativamente mas bajas
de otros conceptos tales como "Facilitar la reconversion hacia otras actividades",
"Prevenir dificultades futuras", "Apoyar la expansiéon de la empresa hacia nuevos
mercados" y "Apoyar la expansion de la empresa hacia nuevos productos", corroboran
esta hipotesis general de una formacion dirigida a las actividades actuales de la
empresa y no de caracter expansivo (nuevos productos y mercados) o de reconversion.

La incorporacién de nuevas tecnologias es de los conceptos mas valorados, por parte

de los gestores de Planes de Empresa y Agrupados y algo menos por los responsables
de PYMES, asi como trabajadores y formadores.

Tabla 70. INCORPORACION DE NUEVAS TECNOLOGIAS.

INCORPORACION DE NUEVAS TECNOLOGIAS

Mucho | Bast. | Reg. Poco Nada | N.s./N.c.(%)| Media
(%) (%) (%) (%) (%) (1-5)

Planes de Empresa 24,2 444 13,0 7,8 1,9 8,7 3,891
Planes Agrupados 27,4 39,3 13,1 8,3 2,4 9,5 3,895
Empresas en Planes Agrupados 18,6 414 | 15,7 10,0 4,3 10,0 3,667
Trabajadores 1741372 1169 |83 |141 |61 3,379
R.L.T. 17,4 49,7 13,0 11,8 1,9 6,2 3,735

15,8 39,8 10,2

Formadores 9,7 13,3 11,2 3,397

La baja puntuacién de la incorporacion de nuevas maquinas, salvo en Planes de
Empresa, indica una indica una formacién menos vinculada a los avances tecnologicos
desde el punto de vista industrial.
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Tabla 71. INCORPORACION DE NUEVAS MAQUINAS.

INCORPORACION DE NUEVAS MAQUINAS

1\0/Iuch0 ]%ast. Iieg. l?)oco Nada | N.s./N.c. Media (1-5)

oo | || e e
Planes de Empresa 10,2 29,5 21,7 13,0 10,9 14,6 3,178
Planes Agrupados 4.8 20,2 16,7 20,2 16,7 21,4 2,697
Empresas en Planes 4,3 17,1 | 17,1 | 257 | 243 11,4 2,452
Agrupados ’ ’ ' '
Trabajadores 04 | 251 | 145 | 97 | 326 8.7 2,661
R.L.T. 93 | 335 | 174 | 168 | 124 10,5 3,118
Formadores 87 | 194 | 199 | 107 | 27,6 13.8 2,663

La incorporacion de nuevos procedimientos obtiene altas puntuaciones en todos los
colectivos, sin duda por considerarse el contenido de los cursos procedimientos 11
nuevos II para la empresa que los recibe, ya que el andlisis de contenidos de las
acciones formativas muestra que estos cursos no son tan innovadores.

Tabla 72. INCORPORACION DE NUEVOS PROCEDIMIENTOS.

INCORPORACION DE NUEVOS PROCEDIMIENTOS
Mucho| Bast. | Reg. | Poco | Nada|N.s./N.c. Media (1-5)
@) | @) | ) | 6 | (&) |
Planes de Empresa 233 478 143 43| 06 9,6 3,983
Planes Agrupados 25,0 452 143 36| 24 9.5 3,961
Empresas en Planes Agrupados 21,4 51,4/ 10,0 8,6 1,4 7,1 3,892
Trabajadores 18,4 473 13,9 56 8,6 6,3 3,652
R.L.T. 16,8 51,6f 13,0 87 1.9 8,1 3,791
Formadores 29,1 38,8 133 6.1} 456 8,2 3,889

El apoyo a los cambios en la organizacion del trabajo recibe una valoracion alta y
homogénea entre los diferentes colectivos. Se considera que las acciones formativas
van dirigidas a apoyar cambios en el funcionamiento de la empresa, y en consecuencia
van a repercutir de forma inmediata en los procesos productivos.
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Tabla 73. APOYAR CAMBIOS EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO.

APOYAR CAMBIOS EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO
1(\&)11)0h0 (Bo/zs)st. gRO/i)g 2/00():0 ?}I/?)da ?(;S/Nc Media (1-5)
Planes de Empresa 23,6 47,5 13,4 7,1 2,2 6,2 3,887
Planes Agrupados 16,7|  53,6| 143 3,6 0,0 11,9 3,946
Empresas en Planes Agrupados 15,7 48,6 21,4 1.4 4.3 8,5 3,766
Trabajadores 14,1 43,9 192 7.5 8,1 72 3,520
R.L.T. 2240 47,8 14,9 5,0 4,3 5,6 3,836
Formadores 24,5 403 17,9 7.1 3.1 7,1 3,819

La formacion va en menor medida dirigida a los trabajadores recién incorporados que
a los trabajadores veteranos, como se muestra en los dos cuadros adjuntos. Sin
embargo, en algunos casos, entre el 16% para los responsables de Planes de Empresa
y el 22% para los formadores, las acciones han ido dirigidas a los trabajadores recién
incorporados.

Tabla 74. FORMACION DE LOS TRABAJADORES RECIEN INCORPORADOS A

LA EMPRESA.
FORMACION DE LOS TRABAJADORES RECIEN INCORPORADOS A LA EMPRESA
Mucho Bast. lieg. Poco T\OIada l\OI'S'/N'C' Media (1-5)
) | | e [0
Planes de Empresa 16,1 26,1| 174/ 168 13,4 10,2 3,166
Planes Agrupados 16,7 274 202 17,9 7.1 10,7 3,320
Empresas en Planes Agrupados 17,1 25.7] 11,4 15,7 22.9 7,1 2,985
Trabajadores 19,6/ 28,3 13,1 80 17,9 13,1 3,274
R.L.T. 19,9  28,6| 143 16,1] 10,6 10,5 3,347
Formadores 22,4 19.9] 18,4 12,8/ 153 11,2 3,241
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Tabla 75. ACTUALIZACION DE CONOCIMIENTOS DE TRABAJADORES
VETERANOS.

ACTUALIZACION DE CONOCIMIENTOS DE TRABAJADORES VETERANOS

Mucho Bast. Reg. | Poco | Nada|N.s./N.c. Media

%) o) | ) | %) | ) (%) (1-5)
Planes de Empresa 24,2 55,0 12,7 2,2 1,9 4,0, 4,016
Planes Agrupados 44,0 333 13,1 3,6 1,2 4,8 4213
Empresas en Planes Agrupados 28,6 47,1 8,6 43 43 7,1 3,985
Trabajadores 24.9 48,1 11,2 3,8 58 6,3 3,881
R.L.T. 26,1 44,1 16,1 87 1,9 3,1 3,865
Formadores 46,9 40,3 6,1 1,0 1,5 4,1 4,356

Todos los colectivos dan una cierta importancia al papel de la formacién como
elemento que contribuye a la mejora del clima y de las relaciones laborales.

Tabla 76. MEJORA DEL CLIMA Y DE LAS RELACIONES LABORALES.

MEJORA DEL CLIMA Y DE LAS RELACIONES LABORALES
Mucho| Bast. | Reg. | Poco | Nada | N.s./N.c. )
@ | | ) | D | @ | @ Media (1-5)
Planes de Empresa
11,8 41,6 22,7 12,1 2,8 9,0 3,522
Planes Agrupados
13,1 41,7 22,6 8,3 2,4 11,9 3,622
Empresas en Planes
Agrupados 18,6 37,1 22,9 8,6 5.7 7,1 3,585
Trabajadores
13,4 39,5 20,4 8, 1 9,3 9,3 3,437
R.L.T. 1,8 373 21,7 149 5,6 8,7 3,381
Formadores 21,9 35,7 19,9 9,2 4,1 9,2 3,685

La formacion puede ser un elemento importante para apoyar la expansion de la empresa
hacia nuevos productos, que exigirian incorporar nuevas tecnologias, o nuevos
mercados, con una demanda de personal capacitado en la gestion comercial. Las
valoraciones concedidas a estos dos conceptos son comparativamente bajas, y sin
diferencias significativas por tipo de colectivo analizado. Estos datos permitirian
interpretar que la formacién que se esta realizando viene a cubrir deficiencias en el
funcionamiento actual de la empresa, mas que a adelantarse a demandas futuras.
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Tabla 77. APOYAR LA EXPANSION DE LA EMPRESA HACIA NUEVOS

PRODUCTOS.
APOYAR LA EXPANSION DE LA EMPRESA HACIA NUEVOS PRODUCTOS
Mucho | Bast. | Reg. | poco | Nada| N.s./N.c. Media
(%) o) | OO | %) | (%) [ (%) (-5
Planes de Empresa 9.6/ 258 208 168 13,0 14,0 3,025
Planes Agrupados
10,7 15,5] 274 202 95 16,7 2,971
Empresas en Planes Agrupados 7.1 2209 27,11 186 12,9 11,4 2,919
Trabajadores 10,9 289 153 94/ 220 13,5 2,967
R.L.T. 62| 242 205 236 13,7 11,8 2,838
Formadores 77 27,00 21,9 163 128 14,3 3,006

Tabla 78. APOYAR LA
MERCADOS.

EXPANSION DE LA

EMPRESA HACIA NUEVOS

APOYAR LA EXPANSION DE LA EMPRESA HACIA NUEVOS MERCADOS
Mucho I?ast. Reg. | Poco| Nada|N.s/N.c. | Media
(%) G0 o | [ | (1-5)
Planes de Empresa 9.6 258 21,1 155 143 13,7 3,011
Planes Agrupados
13,1 14,3 274 19,0 8,3 17,9 3,058
Empresas en Planes Agrupados
7,1 17,1 30.00 214 129 11,4 2,823
Trabajadores
10.9 31,2 15.2] 10,1 19,0 13,8 3,056
R.L.T.
5,6 29,2 23,6 16,8 13,0 11,8 2,972
Formadores 10,7 235 214 168 122 15,3 3,042

El concepto que obtiene la mas baja puntuacion, para todos los colectivos, es el de
facilitar la reconversion de la empresa. Esta valoracion corrobora la hipoétesis de una
formacion orientada a cubrir las necesidades actuales mas que a prevenir o a
adelantarse a exigencias futuras.
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Tabla 79. FACILITAR LA RECONVERSION DE LA EMPRESA HACIA OTRAS
ACTIVIDADES.

FACILITAR LA RECONVERSION DE LA EMPRESA HACIA OTRAS ACTIVIDADES

Mucho | Bast. Reg. | Poco| Nada|N.s./N.c. Media (1-5)

(7o) (%) (%0) %) | (%) | (%)
Planes de Empresa 43| 71| 106| 196| 44.1 143 1,928
Planes Agrupados 24 9,5 13,11 26,2 28,6 20,2 2,134
Empresas en Planes Agrupados 43 8.6 214| 143| 414 10.0 2111
Trabajadores 5.1 173|  152| 149 319 15.7 2392
RLT. 37| 118 149| 168 385 143 2.130
Formadores 15| 122 209 209 27.6 16.8 2.270

La prevencion de dificultades futuras alcanza una puntuacidén baja, aunque mas alta
que facilitar la reconversion. Es destacable que alcanza valores mas elevados en Planes
agrupados y PYMES, que son sectores en general mas amenazados por la evolucion
del entorno. Existe una mayor conciencia de la necesidad de la formacion para hacer
frente a las dificultades, que de su utilizacion para propiciar una reconversion.

Tabla 80. PREVENIR DIFICULTADES FUTURAS QUE AMENAZARIA LA
CONTINUIDAD DE LA EMPRESA.

PREVENIR DIFICULTADES FUTURAS QUE AMENAZARIAN LA CONTINUIDAD DE
LA EMPRESA
Mucho Bast. | Reg. | Poco | Nada| N s /N.c. .
(%) (%) (%) (%) (%) (%) Medla(l-S)
Planes de Empresa 93| 245 230/ 171 134 12,7 2,993
Planes Agrupados 21,4 28,6 19.0] 11,9 7,1 11,9 3,514
Empresas cn Planes Agrupados 14’3 25’7 18,6 17’1 12’9 1 1’4 3,129
Trabajadores 123 27.8] 165 104| 185 14,6 3,058
R.L.T. 143 168 23.6| 180 143 13.0 2,986
Formadores
10,7] 28,6 245 133 12,8 10,2 3,125
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2.2 ANALISIS CRITICO DEL CONTENIDO DE LOS
ACUERDOS. CONTRIBUCION AL LOGRO DE SUS
OBJETIVOS

El mecanismo disefiado de subvencién de las Acciones Formativas, parece ser el
procedimiento considerado como mas idoneo por la mayoria de los encuestados. Los
otros procedimientos como descontar el gasto de formacién directamente de la cuota
de formacioén que se paga a la Seguridad Social, son minoritarios, aunque éste tiene
mas aceptacion entre las grandes empresas (Planes de empresa). La desgravacion fiscal
de los gastos de ensefianza obtiene muy bajas preferencias, presentando mas aceptacion
entre Planes de empresa y empresas en Planes agrupados. Por ultimo, la formacion
gratuita mediante oferta formativa por parte de la Administracion Publica, que se
corresponderia con el actual Plan FIP, tiene una aceptacién minima, algo mejor entre
las Pyme y la Representacion Legal de los Trabajadores.

Tabla 81. ALTERNATIVA MAS ADECUADA PARA ESTIMULAR LA FORMACION
EN LAS EMPRESAS.

ALTERNATIVA MAS ADECUADA PARA ESTIMULAR LA FORMACION EN LAS
EMPRESAS
Subvencion | Descontar | Desgravacio | Formacion | N.s./N.c (%)
(%) de cuota n fiscal (%) | gratuita
(%0) (“0)

Planes de Empresa 50,0 21,4 12,7 1,6 14,3
Planes Agrupados 61.9 13.1 12 12 22.6
Empresas en Planes Agrupados 55.7 114 143 43 143
R.L.T. 54,0 16,1 9,3 6,8 13,6

23 LAS CONVOCATORIAS DE AYUDA DE 1993:
PRIORIDADES Y CONDICIONES ESTABLECIDAS POR
LOS OBJETIVOS DE LOS ACUERDOS.

a) Minimo de 200 trabajadores para la integracioén en un Plan.

El requisito de un minimo de 200 trabajadores para la constitucion de un Plan se
considera de forma ligeramente favorable entre los responsables de Planes de empresa.
Esta valoraciéon es también positiva entre los responsables de Planes agrupados, para
los que la fijacién de un minimo elevado supone también un mayor campo de
actuacion. Por ultimo, para las empresas que se integran en Planes agrupados, este
minimo deberia ser menor, abriéndose asi la posibilidad de crear estas empresas sus
propios planes u otros planes mas pequefos y adaptados a sus necesidades formativas.
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Tabla 82. OPINION SOBRE LA EXIGENCIA DE UN MINIMO DE 200
TRABAJADORES PARA CONSTITUIR UN PLAN DE EMPRESA. PLANES DE

EMPRESA.
OPINION SOBRE LA EXIGENCIA DE UN MINIMO DE 200 TRABAJADORES PARA
CONSTITUIR UN PLAN DE EMPRESA
Muy . Algo Muy .
Indiferent

adecuado ?/d)e cuado (ﬁz))l erente inadecuad | inadecuado I(\OI/S’)/NC 1\(/116_(51;3
(%) ’ 0 (%) (%) ’

Planes

de 25,2 24,2 24,8 18,0 43 34 3,495

Empresa

Tabla 83. OPINION SOBRE LA EXIGENCIA DE UN MINIMO DE 200
TRABAJADORES PARA CONSTITUIR UN PLAN. PLANES AGRUPADOS.

OPINION SOBRE LA EXIGENCIA DE UN MINIMO DE 200 TRABAJADORES PARA
CONSTITUIR UN PLAN

Adecuado (%) Deberia ser mayor | Deberia ser menor|N.s./N.c. (%)
(%) (%)

Planes Agrupados 44,0 16,7 35,7 3,6
Empresas en Planes 27,1 1,4 60,0 11,4
Agrupados

b) Otros requisitos exigidos:

Respecto a los otros requisitos exigidos existe una posicion mayoritaria y muy
favorable a la exigencia de estar al corriente de los pagos de la seguridad social. Hay
también acuerdo en que deben dirigirse hacia los colectivos con mayor necesidad de
formacién, aunque luego en la practica este principio tedrico se aplique menos. Por
ultimo, la duracion minima de 20 horas provoca un rechazo moderado, quiza porque
como se ha detectado en las encuestas a los trabajadores este requisito puede cumplirse
en la teoria, y luego en la aplicacion concreta rebajarse en el numero de horas.
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Tabla 84. OPINION SOBRE LOS REQUISITOS EXIGIDOS PARA CONSTITUIR UN
PLAN DE EMPRESA. PLANES DE EMPRESA.

OPINION SOBRE LOS REQUISITOS EXIGIDOS PARA CONSTITUIR UN PLAN DE

EMPRESA

PLANES DE Muy Algo Indiferente |Algo Muy N.s./ N.c.| Media (1-
EMPRESA adecuado | adecuado (%) inadecuado | inadecuado (%) 5)

(%) (%) (%) (%)
Estar al corriente
del pago ala
Seguridad Social 69,6 13,4 9,9 5,6 0,9 0,6 4,459
Duracion minima
de 20 horas 224 18,3 5,0 39,8 14,0 0,6 2,963
Colectivos con
mayor necesidad 34,8 38,2 14,0 10,2 1,2 1,5 3,972
de cualificacion
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TERCERA PARTE: LA VALORACION, APROBACION Y
FINANCIACION DE LOS PLANES DE FORMACION

LA VALORACI,(')N Y APROBACION DE LOS PLANES
DE FORMACION.

3.1

El nivel de satisfaccion con los procedimientos de valoracion y aprobacion de los
Planes es alto, obteniéndose la misma puntuacion entre Planes de empresa y agrupados.

Tabla 85. GRADO DE SATISFACCION CON EL PROCEDIMIENTO DE
VALORACION Y APROBACION DE LOS PLANES.

GRADO DE SATISFACCION CON EL PROCEDIMIENTO DE VALORACION Y APROBACION
DE LOS PLANES

Mucho Bast. Reg. Poco N.s./N.c. .
o || | o | Tegt| e | M0
Planes de Empresa
75 40,7 31,7 9.9 22 8,1 3,449
Planes Agrupados 60 “o | 4 | 107 24 9.5 3447

3.2 LA DETERMINACION DE LA ASIGNACION
PRESUPUESTARIA DE LOS PLANES APROBADOS.

Existen diferencias significativas entre los responsables de Planes de empresa y
agrupados. Mientras que entre los responsables de Planes agrupados existe un nivel de
satisfaccion mayoritariamente positivo (53% entre muy y bastante satisfecho), este
nivel desciende entre los Planes de empresa (34%), aunque es todavia superior a los
que se manifiestan como poco o nada satisfecho (27%). Se puede afirmar que el
mecanismo de valoraciéon econdmica de la subvencion, que prima a los Planes
agrupados, les ha satisfecho en mayor medida sus expectativas.

Tabla 86. GRADO DE SATISFACCION CON LA CANTIDAD ASIGNADA AL PLAN.

GRADO DE SATISFACCION CON LA CANTIDAD ASIGNADA AL PLAN
Mucho (%)|  Bast. Reg. Poco Nada | N.s./N.c. Media (1-
(%) (%) (%) (%) | (%) 5)
Planes de Empresa | ¢ 31,7 37,0 242 |3,1 1 3,069
Planes Agrupados | ¢ 47,6 28,6 13, 1,2 3,6 3,457
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CUARTA PARTE: DESCRIPCION DE LOS
RESULTADOS GENERALES DE LA CONVOCATORIA
DE 1993.

En este apartado, la tinica informacion que se puede anadir respecto a la descrita en el
Tomo I de esta evaluacidén es la concerniente a los contenidos de las Acciones
Formativas.

Con la informacion proporcionada por las encuestas dirigidas a los trabajadores, en la

que se les pregunta por el contenido del Curso que siguieron se ha podido elaborar la
siguiente distribucion de frecuencias.

Tabla 87. ACCIONES FORMATIVAS REALIZADAS POR LOS TRABAJADORES.

AREAS TEMATICAS FRECUENCIA |PORCENTAJE
Produccion-Tecnologia 136 20,85
Informatica 144 22,08
Gestion-Direccion 77 11,08
Marketing-Ventas 65 9.96
Personal-Relaciones Humanas 61 9,35
Idiomas 55 8,43
Calidad 48 736
Finanzas-Contabilidad 40 6,13
Ensefianza-Formacion formadores 21 3,22
No recuerdan el contenido 5 0,76
TOTAL 652 100

Las conclusiones que se pueden extraer de este analisis son las siguientes:

a) Fuerte predominio de los contenidos de gestion frente a los contenidos tipicamente
tecnologicos.

b) Predominio de la formacion poco especializada y poco intensiva en capital, como

informatica, idiomas, ventas, etc., en especial en Jos Planes agrupados y en los Planes
intersectoriales.

-
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QUINTA PARTE: ANALISIS DE LA EFICACIA DE LAS
ACCIONES FORMATIVAS DESDE LA OPTICA DEL
ESTIMULO DE LA INVERSION EN FORMACION.

5.1 ANALISIS ECONOMICO.

El mecanismo de subvencion del coste de las acciones formativas como forma de
estimular la inversion en formacién, no ha sido entendido de la misma forma por todos
los colectivos. Asi, a la pregunta de los efectos del ANFC para reducir los costes de
formacién de la empresa, cuya respuesta logicamente debe ser positiva, los
responsables de planes de empresa contestan que mucho o bastante en el 43%, los
responsables de planes agrupados en el 65%, las empresas participantes en planes
agrupados en el 65%, los trabajadores tan s6lo en el 34%, los representantes legales de
los trabajadores en el 59%, y los formadores en el 54%. Posiblemente, la débil
respuesta de los trabajadores se debe al escaso conocimiento que tienen de la existencia
del ANFC y de FORCEM, asi como de su actuacion financiando en parte las acciones
formativas. Pese a todo parece claro que ha existido un considerable efecto en la
reduccion de los costes de formacion, aunque no haya sido percibido de igual manera.

La idea de que se tratara con las acciones formativas de recuperar parte de la cuota de
formacion que se paga con las cotizaciones sociales, se pregunta a los colectivos que
pudieran estar menos implicados en el proceso, como son trabajadores, representantes
y formadores. Las respuestas muestran un amplio grado de dispersion, aunque la media
indica que no existe un sentimiento de que se trate de acciones programadas para
recuperar la cuota de formacion, mediante acciones formativas que se hubieran
realizado en cualquier caso.

Tabla 88. ;EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO AL AMPARO DE ANFC
REDUCIR LOS COSTES DE FORMACION DE SU EMPRESA?

(EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO AL AMPARO DEL ANFC REDUCIR LOS COSTES DE
FORMACION DE SU EMPRESA?
Mucho Bast. Reo. (% Poco Nada (% N.s./N.c. L

(%) (%) 2 ( ) (%) (%) (%) Media (1 5)
Planes de 109 | 32,6 26,4 17,7 7,1 5.3 3,236
Empresa
Planes 38,1 274 14,3 8,3 1,2 10,7 4,040
Agrupados
Empresas en
Planes 32,9 32,9 14,3 14,3 2,9 2.8 3,809
Agrupados
Trabajadores 9,9 24,0 18,2 11,2 16,5 20,3 2,996
RL.T. 18,6 41,0 18,0 10,6 5.6 6,2 3,603
Formadores 25,0 29,1 18,9 14,3 4,1 8,7 3,620
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Tabla 89. ;EN QUE MEDIDA SE PERSEGUIA EN EL CURSO O ACCION
FORMATIVA "APROVECHAR LA SUBVENCION Y RECUPERAR LA CUOTA DE

FORMACION"?

(EN QUE MEDIDA SE PERSEGUIA EN EL CURSO O ACCION FORMATIVA
"APROVECHAR LA SUBVENCION Y RECUPERAR LA CUOTA DE FORMACION"?

Mucho Bast. Reg. Poco Nada |N.s./N.c. Media
(%) (%) O S I (ORI (1-5)
Trabajadores 83 24.4 12,6 89 21,4 243 2,859
R.L.T. 6.2 15.5 19.3 18,6 24,2 16,1 2,533
Formadores 5,1 21,4 18,9 16,8 20,4 17,3 2,685

5.2 ANALISIS BASADO EN LAS ACCIONES FORMATIVAS.

El efecto expansivo se puede apreciar a través de la pregunta anteriormente comentada,
"Si su empresa (o las empresas integradas en su Plan Agrupado) no hubiese recibido
ninguna subvencién hubiera ... ":

Tabla 90.;Si SU EMPRESA NO HUBIERA RECIBIDO NINGUNA SUBVENCION

HUBIERA...?
Respuestas en % Responsable| Responsables| Empresas Repr. Legal Trabajadores
s Planes de | Planes en Planes | Trabajadores participantes
Empresa Agrupados Agrupados
Realizado las mismas
acciones formativas de 577 11.4 224 394 44.6
todas formas
Realizado menos
acciones formativas 40,1 51,9 47,8 52,9 41,9
No hubiera realizado
formacion en ese afio 2,2 34,2 26,9 7,1 5,6
Realizado otras acciones
formativas 2,5 3,0 0,6 73
Hecho mas acciones
formativas de las 0.5
realizadas ’
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5.3 ANALISIS BASADO EN LOS PARTICIPANTES EN LAS
ACCIONES FORMATIVAS.

1.- Situacion laboral de los trabajadores participantes en las acciones formativas
a la hora de realizar el curso.

La mayoria de los trabajadores participantes se encontraban con contrato fijo, siendo
el porcentaje mas alto en planes de empresa y menor en planes intersectoriales. Los
contratos temporales, con una media del 20% para el total, alcanza un porcentaje del
39% en los planes intersectoriales. Por altimo, hay que destacar que un 0,8% dicen
encontrarse en situacion de paro cuando realizaron la accion formativa. Esta situacion
no se podia dar legalmente. y posiblemente se deba a un recuerdo erréneo de su
situacion previa.

Tabla 91. SITUACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES PARTICIPANTES A
LA HORA DE REALIZAR EL CURSO.

SITUACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES PARTICIPANTES A LA HORA DE
REALIZAR EL CURSO
Parado (%) Contrato temporal (%) | Contrato fijo (%)
Planes Empresa 0,6 16,6 82,7
Planes Agrupados L4 24,7 74,3
Planes Intersectoriales 14 39,2 59,5
Total 0,8 20,3 78.9

Tras la realizacion de la accion formativa, se ha producido un incremento de la
contratacion fija en los planes de empresa y en los planes agrupados. Entre los
asistentes de planes intersectoriales, se mantiene la contratacion fija, pero se
incrementa la situacion de desempleo, en la misma proporcién que se reduce el empleo
temporal. De todas formas, estas afirmaciones deben matizarse, ya que las muestras de
trabajadores en planes agrupados e intersectoriales son reducidas para obtener
conclusiones definitivas.
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Tabla 92. SITUACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES PARTICIPANTES EN
EL MOMENTO ACTUAL.

SITUACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES PARTICIPANTES EN
EL MOMENTO ACTUAL
Parado (%) Contrato temporal | Contrato fijo (%)
(%)
Planes Empresa 1,3 10,2 88.5
Planes Agrupados 16,9 83,1
Planes Intersectoriales

8,5 32,4 59.2

Total 2,0 13,7 84,3
2.-  Nivel de cualificacion de los trabajadores cuando realizaron el curso

El nivel de cualificacién de los trabajadores cuando participaron en la accion formativa
muestra un nivel de cualificacion en conjunto medio-alto, con un 68% de técnicos,
mandos intermedios y directivos. La diferencia entre los planes es estadisticamente
significativa al 99%. Los planes intersectoriales se caracterizan por una minima
participacion de directivos y una mayor participacion de obreros especializados y
mandos intermedios. Los planes agrupados recogen una mayor participaciéon de
directivos y menor de técnicos. Por ultimo, los planes de empresa se ajustan bastante a
los valores medios, debido a la mayor proporcidén de la muestra (76%).

Tabla 93. CUALIFICACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES CUANDO
REALIZARON EL CURSO.

CUALIFICACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES CUANDO REALIZARON EL
CURSO
. | Obrero. no Ob
Aprendiz| e do rero Técnico | . Mando Directivo
(%) u especializado %) intermedio o
%) ) ° %) oo

Planes Empresa

2,0 3,7 233 33,0 27,6 10,4
Planes Agrupados

& 1,4 14 32,4 23,9 23,9 16,9

Planes Intersectoriales 1.4 42 40.8 16.9 352 1.4
Total 1,8 3.6 26,4 30,0 28,0 10,1

3.- Se pregunta a los Representantes Legales de los Trabajadores si en su opinion,
han tenido todos los trabajadores las mismas posibilidades de acceso a la formacion.
En principio, las conclusiones mas llamativas son que los trabajadores temporales han
tenido menos oportunidades, al igual que los trabajadores no cualificados, mientras que
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los que han tenido mayores oportunidades son los trabajadores permanentes, los
trabajadores cualificados, mandos intermedios, y en menor medida titulados. Estos
datos son coherentes con los expuestos en el cuadro anterior.

Tabla 94. ;HAN TENIDO TODOS LOS TRABAJADORES LAS MISMAS
POSIBILIDADES DE ACCESO A LA FORMACION?

(HAN TENIDO TODOS LOS TRABAJADORES LAS MISMAS POSIBILIDADES DE
ACCESO A LA FORMACION?
Mas (%) Menos (%) Igual (%) N.s./N.c (%)
Trabajadores temporales 8.1 224 57.8 11.8
Trabajadores permanentes 21,7 43 71.4 25
Trabajadores cualificados 242 6.8 64.0 49
Trabajadores no
-cualificados 14,3 20,5 58,4 6,8
Mandos intermedios 255 8.7 615 43
Titulados 17,4 14,9 60,9 6.8

54 LA EXPERIENCIA PREVIA EN PLANES DE
FORMACION.

Las empresas participantes en Planes de Empresa dicen contar con un plan plurianual
de formacion en el 61.5% de los casos, frente al 26,4% que carece del mismo. Este
porcentaje es especialmente llamativo considerando la reducida implantacién de la
planificacion a largo plazo entre nuestras empresas. Posiblemente se deba a una
interpretacion amplia de lo que se considera plan de formacion.

Entre las empresas que cuentan con plan plurianual de formacion la mayoria lo ha
tenido en cuenta mucho (26,1%) o bastante (33,9%) a la hora de solicitar ayudas al
FORCEM.

En el caso de las empresas, pequeiias y medianas por lo general, que participan en
Planes agrupados, se les pregunta si las acciones formativas en que han participado sus
trabajadores se integran dentro de un plan de formacion. La respuesta es afirmativa en
un 85,7% de los casos y negativa en un 8,6%. En este caso es todavia mas sorprendente
la respuesta en pequeiias y medianas empresas que posean planes de formacion y
tengan la suficiente capacidad de integrar acciones formativas ofrecidas por planes
agrupados sobre los que tienen una reducida capacidad de influencia.

La opinidén de los representantes legales de los trabajadores es que las acciones
formativas se integran en un 87,6% de los casos en un plan de formacion, que a su vez

se integra en un plan estratégico de empresa en el 68,9% de los casos.

Es muy probable que el énfasis realizado en las convocatorias respecto al plan de
formacioén y al plan estratégico, esté sesgando de una forma apreciable las respuestas.
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SEXTA PARTE: ANALISIS DE LA EFICACIA DE LAS
ACCIONES FORMATIVAS DESDE LA OPTICA DE LA
CUALIFICACION DE LOS TRABAJADORES Y DE LA
CONTRIBUCION A LA COMPETITIVIDAD DE LA
EMPRESA.

6.1 OBJETIVOS RELACIONADOS PREDOMINANTEMENTE
CON EL DESARROLLO DE LA CUALIFICACION DE LOS
TRABAJADORES.

La valoracion que realizan todos los colectivos preguntados respecto al objetivo de
adaptacion de los trabajadores al puesto de trabajo es muy positiva en todos los casos,
siendo destacable la valoracion que alcanza entre los formadores y entre los
trabajadores.

Tabla 95. ;EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO AL AMPARO DEL ANFC
ADAPTAR A LOS TRABAJADORES AL PUESTO DE TRABAJO?

(EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO AL AMPARO DEL ANFC ADAPTAR A LOS
TRABAJADORES AL PUESTO DE TRABAJO?

Mucho | Bast. Reg. Poco | Nada |N.s./N.c. Media (1-5)

| ) | | ) | ) [
Planes de Empresa 233 64.0 8.1 1,6 0 3,1 4,125
Planes Agrupados 15.5 65,5 10,7 3.6 0 4,8 3,975
Empresas en Planes Agrupados 17.1 57.1 143 5.7 1.4 43 3,866
Trabajadores 22| s503| 86| 35 08 7.5 4121
RLT. 193] 571|186 3.1 0 1.8 3,943
Formadores 352 51.0 8.2 1.0 0 4.6 4,262

Existe una opinién undnime en que las acciones formativas realizadas al amparo del
ANFC ha conseguido mejorar la cualificacidén de los trabajadores en mucho o bastante.
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Tabla 96. ;EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO AL AMPARO DEL ANFC
MEJORAR LA CUALIFICACION DE LOS TRABAJADORES?

(EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO AL AMPARO DEL ANFC MEJORAR LA
CUALIFICACION DE LOS TRABAJADORES?

Mucho| Base Reg. Poco | Nada | N.s./N.c. Media (1-5)
(%) (%) (%) (%) | (%) |(%)
Planes de Bmpresa 261 67,1 50 03] 03 1.2 4,198
Planes Agrupados 298 619 60 0 0 2.4 4242
Empresas en Planes Agrupados 20,0 714 57 0 1.4 1.4 4.101
Trabajadores 35,0 50,2 6,7 1,8 0,5 6,0 4,248
R.L.T 19.9 66,5 7,5 43 0 1,8 4,038
Formadores 39,3 51,5 7.1 0 0 2,0 4,328

Aun siendo alta la valoracion otorgada, hay una percepcion algo menor de que las
acciones formativas realizadas hayan conseguido promocionar y mejorar las
expectativas profesionales de los trabajadores, es decir que las mejoras de adaptacion
al puesto de trabajo y de cualificacidn se vayan a traducir en mejoras profesionales. En
este caso son los trabajadores los menos optimistas, aunque casi un 60% de ellos creen
que han mejorado en bastante o mucho sus expectativas.

Tabla 97. ;EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO AL AMPARO DEL ANFC
PROMOCIONAR Y MEJORAR LAS EXPECTATIVAS PROFESIONALES DE LOS
TRABAJADORES?

.EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO AL AMPARO DEL ANFC PROMOCIONAR Y
MEJORAR LAS EXPECTATIVAS PROFESIONALES DE LOS TRABAJADORES?
Mucho| Bast. Reg| Poco Nada N.s./N.c. Media
) ) (w0 %) (-5
Planes de Empresa 8.7 51,2 27.3 5,6 1,6 5,6 3,635
Planes Agrupados 1790 53,6 22,6 4.8 0 1,2 3,855
Empresas en Planes Agrupados
12,9 429 314 7,1 1,4 43 3,612
Trabajadores 193] 43,0 212 6,1 3,0 7.4 3,750
R.L.T. 13,00 453 26,7 9,3 3,1 2.5 3,573
Formadores 199 53,6 214 3,1 0 2,0 3,922
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La utilidad de la formacion recibida por los trabajadores es explorada a través de un
conjunto de preguntas relativas a la utilizacion de nuevas tecnologias, desarrollo
personal, promocidn, trabajos futuros y desempeio del puesto actual de trabajo.

Tabla 98. UTILIDAD DE LA FORMACl,ON RECIBIDA POR LOS TRABAJADORES:
DA ACCESO A NUEVAS TECNOLOGIAS.

UTILIDAD DE LA FORMACION RECIBIDA POR LOS TRABAJADORES: DA ACCESO A
NUEVAS TECNOLOGIAS

Mucho | Bast. | Reg.| Poco| Nada| N.s./N.c. | Media

(%0) () | )| o) | (o) | () 1-5)
Planes de Empresa 22,00 49,1 16,1 6,2 1,9 4,6 3,873
Planes Agrupados 23,8 38,1 19,00 13,1 0 6,0 3,772
Empresas en Planes Agrupados 17,1 37,1] 243 12,9 5,7 2.8 3,485
Trabajadores 15,7 355 16,1 7.8 19,2 5,8 3,038
RLT. 174 46,0 224 68 19 5.6 3,743
Formadores 22,4 38,3 11,7 9,2 10,2 8.3 3,308

Tabla 99. UTILIDAD DE LA FORMACION RECIBIDA POR LOS TRABAJADORES:

LES PERMITA DESARROLLARSE PERSONALMENTE.

DESARROLLARSE PERSONALMENTE

UTILIDAD DE LA FORMACION RECIBIDA POR LOS TRABAJADORES: LES PERMITA

Mucho | Bast. | Reg.| Poco| Nada| N.s./N.c. | Media

(%0) () | (B | o) | (o) | (%) (1-5)
Planes de Empresa 23,0 63, 8.4 2,2 0 3,4 4,106
Planes Agrupados 298 643 48 0 0 1,2 4,253
Empresas en Planes Agrupados 2413 643 86 0 1.4 1.4 4.116
Trabajadores 294 51,6 11,3 29/ 18 3,1 3,955
RL.T. 155 652 93 62 0 3,7 3,935
Formadores 378 53,6 3,1 0 0,5 5,1 4,149
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Tabla 100. UTILIDAD DE LA FORMACION RECIBIDA POR
TRABAJADORES: LES DA OPORTUNIDADES DE PROMOCION.
UTILIDAD DE LA FORMACION RECIBIDA POR LOS TRABAJADORES:
LES DA OPORTUNIDADES DE PROMOCION
M%Cho B?St‘ Reg.| Poco N? dal N s/Nec. | Media
1 O e ] P o (1-5)
Planes de Empresa 2.8 475 379 59 12 46| 3,469
Planes Agrupados
48 571 298 2.4 2.4 36| 3,617
Empresas en Planes Agrupados 10,0 37,1 32,9 8,6 43 7.1 3,431
Trabajadores 8.9 207 259 10,7 15,7 9,1| 2,787
R.L.T. 75 39,1 335 124 3,0 43| 3,370
Formadores 13,3 44.4| 30,1 6,1 2,0 4,1 3,503
Tabla 101. UTILIDAD DE LA FORMACION RECIBIDA POR LOS

TRABAJADORES: LOS PREPARA MEJOR PARA TRABAJOS FUTUROS.

7~

UTILIDAD DE LA FORMACION RECIBIDA POR LOS TRABAJADORES: LOS PREPARA
MEJOR PARA TRABAJOS FUTUROS
Mucho Bast. | Reg. | Poco | Nada |N.s./N.c. Media
(%) (%) (%) (%) | (%) (%) (1-5)
Planes de Empresa 12,7 66,1 12,7 2.5 0,6 5,3 3,928
Planes Agrupados 75,0 10,7 0 0 4,8 3,988
Empresas en Planes Agrupados 22,9 50,0 20,0 1,4 1,4 43 3,955
Trabajadores 21,7 52,6 12,9 3,8 3,7 5,3 3,696
R.L.T. 199 553 13,0 43 2,5 4,9 3,902
Formadores 255 61,7 7,1 0,5 0 5,1 3,990
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Tabla 102. UTILIDAD DE LA FORMACION RECIBIDA POR LOS
TRABAJADORES: DESEMPENARAN MEJOR SU PUESTO DE TRABAJO.

UTILIDAD DE LA FORMACION RECIBIDA POR LOS TRABAJADORES:
DESEMPENARAN MEJOR SU PUESTO DE TRABAJO

Mucho Bast. | Reg. | Poco | Nada }\(,}?/N'C' Media

(%) (%) o) | (0 | (%) ’ (I-5)
Planes de Empresa 33,5 59,9 3,1 0,9 0,3 2.2 4283
Planes Agrupados 33,3 56,0 7,1 0 0 3,6 4,272
Empresas en Planes Agrupados 38,6| 45,7 12,9 0 1,4 1,4 4,217
Trabajadores 28,1 503|101 4,0 48 2.8 3,854
R.L.T. 29,2 58.4 6.8 0,6 0,6 43 4,201
Formadores 46,4 48.5 3,1 0 0 2,0 4,374

Si se quiere evaluar la utilidad percibida por los trabajadores de la formacion recibida,
la pregunta de en qué medida ha mejorado el rendimiento en su trabajo como
consecuencia de haber participado en el Curso es clave. La evaluacion del conjunto es
muy positiva, ya que tan s6lo un 10,3% reconoce haber mejorado poco o nada.

La distribucidén entre los diferentes planes muestra diferencias estadisticamente
significativas al 99,9% de probabilidad. Los planes intersectoriales son menos
valorados por los participantes por su contribucion al rendimiento en el trabajo, (38%
considera que ha mejorado poco o nada), aunque aiin son mayoritarios (48%) los que
consideran que ha mejorado bastante o mucho. Los planes agrupados presentan una
valoracién ligeramente inferior a los de empresa.

Tabla 103. COMO CONSECUENCIA DE HABER REALIZADO EL CURSO, (EN
QUE MEDIDA HA MEJORADO SU RENDIMIENTO EN EL. TRABAJO?

COMO CONSECUENCIA DE HABER REALIZADO EL CURSO, (EN QUE MEDIDA HA
MEJORADO SU RENDIMIENTO EN EL TRABAJO?
TRABAJADORES Mucho (%) | Bast. (%) |Reg. (%) Poco (%) Nada (%)
Planes de Empresa 15.9 52.3 23,1 3,8 49
Planes Agrupados 9,9 493 31,0 7,0 2.8
Planes Intersectoriales 8,6 40,0 22,9 10,0 18,6
Total Trabajadores 14.5 50.5 23,9 49 6,2
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La mayoria de los trabajadores (88,2%), sigue trabajando en el mismo puesto de
trabajo, mientras que el 10,7% ha cambiado de puesto de trabajo dentro de la misma
empresa. Si se hubieran dado cambios de puesto de trabajo hacia otras empresas, no
hubieran podido ser identificados dentro de la empresa, y esta informacién figurara
dentro de las bajas, que han sido comentadas al analizar el trabajo de campo.

Entre el 10,7% que cambid de puesto de trabajo, valoran que el curso realizado les
ayudo a conseguir el nuevo puesto: mucho (13,8%), bastante (15,4%), poco (21,5%),
nada (49,2%). Estos datos vienen a confirmar la hipotesis de una formacion poco
orientada hacia la promocion.

Entre el 88,2% que mantiene el mismo puesto de trabajo, consideran que el curso les
esta ayudando a desempefiar mejor su puesto de trabajo: mucho (23,8%), bastante
(49,8%), poco (21,5%) y nada (4,9%). La opinidén mayoritaria es que el curso ha sido
bastante util con relacion al puesto de trabajo.

En conjunto, se puede evaluar el grado de satisfaccion con los resultados que han
obtenido los trabajadores que han participado en acciones formativas, desde la
perspectiva de los empleadores (responsables de Planes de empresa, agrupados y
responsables de formacion en empresas integradas en planes agrupados) y desde la
perspectiva de la representacion legal de los trabajadores. Los resultados muestran de
forma inequivoca el alto grado de satisfaccion alcanzado, tanto por la parte empresarial
como por la parte laboral, sin que se observen diferencias en la valoracion en funcion
del colectivo de procedencia.

Tabla 104. SATISFACCION CON LOS RESULTADOS QUE HAN OBTENIDO LOS
TRABAJADORES QUE HAN PARTICIPADO EN ACCIONES FORMATIVAS.

SATISFACCION CON LOS RESULTADOS QUE HAN OBTENIDO LOS TRABAJADORES
QUE HAN PARTICIPADO EN ACCIONES FORMATIVAS

I\fUChO I?)ast. Reg. Poco Nada | N.s./N.c. | Media
(%) (%0) (%) (%) (%) [ (%) (1-5)
Planes de Empresa 18.9 78.0 20 0,9 4,169
Planes Agrupados 333 583 48 1,2 2.4 4,259
Empresas en P. Agrupados 28.6 62,9 5,7 1,4 1,4 4,203
R.L.T. 18,0 70,2 7.5 1,9 2,8 4,070
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6.2 OBJETIVOS RELACIONADOS PREDOMINANTEMENTE
CON LA CONTRIBUCION A LA COMPETITIVIDAD DE LA
EMPRESA.

La opinion sobre la mejora de la competitividad de las empresas como consecuencia
de la formacion realizada es general y unanime. Sin embargo, conviene realizar algunas
precisiones, ya que son los trabajadores y en menor medida los formadores los que
creen que se ha realizado una contribucion mas importante a la mejora de la
competitividad, mientras que las empresas que participan a través de planes agrupados
son las que consideran que la mejora de competitividad ha sido menor.

Tabla 105. EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO CON LAS ACCIONES
FORMATIVAS: MEJORAR LA COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL.

EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO CON LAS ACCIONES FORMATIVAS:
MEJORAR LA COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL
l(\(%cho gjjt. ?yi% ?OZ():O l(t)]z;ia 1(\01/.05)./N.c. %?g)ia
Planes de Empresa 137 550 165 8.1 0.6 6,2 3.778
Planes Agrupados 13,1 51,2] 250 4,8 0 6,0 3,772
Empresas en Planes Agrupados 7.1 38,6 329 86 5,7 7.1 3,354
Trabajadores 32,6| 449 67| 16 32 11,1 4,147
R.L.T. 13,7| 52,2 23,0/ 3,7 2,5 4,9 3,745
Formadores 27,0| 48,5 138 3.6 0 7,1 4,066

Para explorar como se ha producido esta mejora de la competitividad se pregunta sobre
las posibles causas: reestructuracion de las empresas, introduccién de nuevas
tecnologias, mejora de los resultados econdmicos, aumento de ventas y reducciéon de
costes. Pues bien, ninguna de estas causas obtiene una puntuacion tan elevada como la
mejora de la competitividad, por lo que habria de concluirse que se debe a un efecto
conjunto de todos o parte de estos factores.

La ayuda a la reestructuraciéon econdémica de las empresas aparece como un factor de

reducida contribucion (media inferior a 3), con excepcion de la opinion de los
trabajadores.
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Tabla 106. EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO CON LAS ACCIONES
FORMATIVAS: AYUDAR A LA REESTRUCTURACION ECONOMICA DE LAS

EMPRESAS.
IEN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO CON LAS ACCIONES FORMATIVAS: AYUDAR
A LA REESTRUCTURACION ECONOMICA DE LAS EMPRESAS
Mucho | Bast. Reg. Poco | Nada |N.s./N.c. Media
(%) (%) (%) (%) (%) (%) (1-5)
Planes de Empresa 22| 16,1 258  264| 186 109| 2516
Planes Agrupados
1,2 16,7 41,7 28,6 4.8 72| 2,795
Empresas en Planes Agrupados
1,4 17,1 32,9 28,6 15.7 4,3 2,582
Trabajadores 144 359 179 88| 8.0 15,1]  3.470
R.L.T. 62| 236 292 20,5 124 8,1| 2,899
Formadores
51 25,0 28,1 224 8,7 10,7| 2,949

La implantacion de nuevas tecnologias es el factor que alcanza una valoracion mas
elevada, siendo mas alta entre los trabajadores y mas reducida entre las empresas
participantes a través de planes agrupados. Hay que tener en cuenta que los planes
agrupados suelen tener un contenido menor de especializacién tecnoldgica, al
responder a intereses de empresas diferentes.

Tabla 107. EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO CON LAS ACCIONES
FORMATIVAS: AYUDAR A LA IMPLANTACION DE NUEVAS TECNOLOGIAS.

EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO CON LAS ACCIONES FORMATIVAS: AYUDAR A
LA IMPLANTACION DE NUEVAS TECNOLOGIAS
Mucho | Bast. | Reg. | Poco | Nada I:Ls‘/N'c‘ Media
R R I R
Planes de Empresa 211 47.8] 149 102 1,6 43 3.802
Planes Agrupados 22,6 40,5 22,6 7,1 1,2 6,0 3,810
3,324
Empresas en Planes Agrupados 12,91 30,0| 34,3| 15,7 4,3 2,8
Trabajadores 283 39.8| 120 54 50 9,6 3,896
R.L.T. 22,4 41,00 23,0 5,0 3,1 5,6 3,789
Formadores 21,4 40,3 16,3 9,2 6,1 6,6 3,661
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La mejora de competitividad no se traduce en una mejora de los resultados econémicos
de la misma intensidad, sino inferiores. Aqui puede estar influyendo la prudencia que
siempre se observa al hablar de resultados. Las diferencias existen entre los
trabajadores que consideran que se ha producido una mejora sustancial de los
resultados y las empresas que participan a través de planes agrupados que estiman un
efecto reducido.

Tabla 108. EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO CON LAS ACCIONES
FORMATIVAS: MEJORAR LOS RESULTADOS ECONOMICOS DE LAS

EMPRESAS.
EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO CON LAS ACCIONES FORMATIVAS:
MEJORAR LOS RESULTADOS ECONOMICOS DE LAS EMPRESAS
Mucho | Bast. | Reg | poco | Nada | N.s./N.c. Media (1-5)
(%) (%) (%0) (%) (%0) | (%)
Planes de Empresa
3,4 28,3 37,0 18,0 5,3 8,1 3,071
Planes Agrupados 3,6/ 29,8 36,9 238 0 6,0 3,139
Empresas en Planes Agrupados 0 24.3 41.4 229 7.1 43 2.866
Trabajadores 248 40,4 12,8 43 5.4 12,3 3,852
R.L.T. 50 335 38,5 11,8 6,2 4,9 3,203
Formadores 87 4273 26,0 11,7 3,6 7,6 3,442

Una mejora de la competitividad se ha de traducir, en teoria, en un aumento de cuota
de mercado y, por lo general, de ventas. Pues bien, esta relacion se valora en menor
medida por todos los colectivos. Los trabajadores y los formadores creen que se ha
producido un efecto considerable, mientras que los restantes colectivos consideran que
la incidencia ha sido reducida.
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Tabla 109. EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO CON LAS ACCIONES

FORMATIVAS: AUMENTAR LAS VENTAS DE LA EMPRESA.

EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO CON LAS ACCIONES FORMATIVAS:
AUMENTAR LAS VENTAS DE LA EMPRESA
Mucho | Bast. Reg. Poco | Nada| N.s./N.c. | Medi
(%) (%) (%0) (%0) (%0) (%0) a(l-
5)

Planes de Empresa 2,2 19,6 31,1 24,2 11,8 11,2 2,731
Planes Agrupados 36 214 357 274] 60 60| 2,886
Empresas en Planes Agrupados 0 229 30,0 257 143 71| 2.662
Trabajadores 24 319 150 62| 101 144| 3,588
R.L.T. 12| 280 323] 174 130 81| 2,858
Formadores 122 255 260/ 158] 92 12| 3,178

La reduccion de costes es una de la vias fundamentales para alcanzar una mejora de la
competitividad. Los trabajadores, formadores y responsables de planes agrupados
estiman que ha existido una influencia considerable, mientras que los restantes
colectivos consideran que ha tenido menor importancia.

Tabla 110. EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO CON LAS ACCIONES
FORMATIVAS: REDUCIR LOS COSTES DE PRODUCCION Y DISTRIBUCION.

EN QUE MEDIDA SE HA CONSEGUIDO CON LAS ACCIONES FORMATIVAS:
REDUCIR LOS COSTES DE PRODUCCION Y DISTRIBUCION
Mucho Bast. | Reg. | Poco| Nada| N.s./N.c. | Media
(%) o) | %) [ (%) | (%) | (% (1-5)
Planes de Empresa 25| 242 320 22,7 75 11,2 2,906
Planes Agrupados 36| 286 38,1 202 12 83| 3,143
Empresas en Planes Agrupados 0 18,6 329| 214 17.1 10,0] 2,587
Trabajadores
182 324| 165 61| 11,5 154 3,470
R.L.T. 31| 286 23,6/ 255 99 93| 2,884
Formadores 92| 306 30,1 112] 92 97| 3215
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Un indicador que resume la opinién respecto a los resultados obtenidos por la empresa
es la pregunta relativa al grado de satisfaccion con los resultados obtenidos por la
empresa con su participaciéon en la convocatoria de FORCEM. Los resultados
obtenidos muestran un muy alto grado de satisfaccion por los resultados que ha
obtenido la empresa, y esto se produce en todos los colectivos a que se ha dirigido la
pregunta.

Tabla 111.;ESTA SATISFECHO CON LOS RESULTADOS QUE HA OBTENIDO SU
EMPRESA AL PARTICIPAR EN EL PROGRAMA DE FORMACION DE LA
CONVOCATORIA DE FORCEM?

(ESTA SATISFECHO CON LOS RESULTADOS QUE HA OBTENIDO SU EMPRESA AL
PARTICIPAR EN EL PROGRAMA DE FORMACION DE LA CONVOCATORIA DE
FORCEM?

Mucho | Bast. Reg. Poco | Nada | N.s./N.c. | Media
(%) (%) (%) (%) | (%) | (%) (1-5)

Planes Empresa 23,0 64,3 10,2 0,9 0,3 1,2 4,101
Planes agrupados

44,0 41,7 9,5 1,2 0 3,6/ 4333
Empresas en Planes agrupados 329 55.7 71 0 0 2.8 4235
R.L.T. 19,9 65,8 9,3 1,2 0 3,71 4,084
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ACCIONES
FORMATIVAS. LOS
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SEPTIMA PARTE: ANALISIS DE LA EFICACIA DE LAS
ACCIONES FORMATIVAS DESDE LA OPTICA DE LOS
MODELOS DE FORMACION PUESTOS EN PRACTICA
EN LOS PLANES APROBADOS.

7.1 LA PLANIFICACION DE LA FORMACION.

A.-LA INSERCION DE LOS PLANES DE FORMACION EN LOS PLANES
ESTRATEGICOS.

La utilizacion de este concepto plantea el problema de definir qué es un plan
estratégico, ya que la alta tasa de respuesta evidencia que o se entiende por plan
estratégico cualquier documento que tenga un planteamiento de accién a medio plazo,
0 que en otro caso las respuestas han estado influidas por el dato de que contar con un
plan estratégico iba a ser valorado positivamente para la concesion de las ayudas.

Entre las empresas acogidas a Planes de empresa, el 82,9% dice contar con un plan
estratégico frente al 6,8% que carece de plan. El plan de formacion elaborado para
FORCEM ha tenido en cuenta el plan estratégico: mucho (48,9%), bastante (40,3%),
regular (7,2%), poco (2,2%), nada (1,4%).

Entre las empresas pertenecientes a planes agrupados, por lo general pequenas y
medianas empresas, cuentan con plan estratégico el 77,1% de las que han contestado a
la encuesta, mientras que carecen de plan el 12,9%.

Los representantes legales de los trabajadores contestan que su empresa (Planes de
empresa y agrupados) cuenta con plan estratégico en el 68,9% de los casos y el 6,8%
carecen de ¢l.

B.-LAINSERCION DE LOS PLANES DE FORMACION EN LAS POLITICAS DE
GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

La valoracion que. las empresas que intervienen a través de sus propios planes realizan
de la participacion en acciones formativas, se explora a través de su importancia para
aspectos tales como la carrera profesional, la evaluaciéon del rendimiento. la
remuneracion y la seleccion del personal. Es de destacar el alto nimero de no
respuestas recibida por esta pregunta, y especialmente respecto a su repercusion en la
retribucion. Las respuesta muestran una valoracién global respecto a la carrera
profesional, algo menos en cuanto a la evaluacidén del rendimiento y en los procesos
de seleccion de personal, y una influencia minima respecto a la remuneracion.
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Tabla 112. ;EN QUE MEDIDA EL HECHO DE HABER PARTICIPADO EN UNA
ACCION FORMATIVA ES VALORADO POR SU EMPRESA PARA LA...?

(EN QUE MEDIDA EL HECHO DE HABER PARTICIPADO EN UNA ACCION
FORMATIVA ES VALORADO POR SU EMPRESA PARA LA....?

PLANES DE EMPRESA | Mucho Bast. Reg. Poco Nada |N.s./N.c. Media
(%) (%) (%) (%) (%) (%) (1-5)

carrera profesional 13,7 53,7 16,8 4,0 1,6 10,2 3,824

evaluacion del 9,3 40,7 22.4 9,3 5,9 12,4 3,436

rendimiento

remuneracion 1,6 9,6 25,5 224 19,6 21,4 2,379

seleccion del personal 8,1 38.8] 21.4 8.4 6,2 17,1 3,412

C.- DIAGNOSTICO PREVIO DE LAS NECESIDADES FORMATIVAS.

Para analizar el diagndstico de necesidades de formacidén que inspird la propuesta de
acciones formativas presentadas a FORCEM, se formulan a los responsables de planes
de empresa y agrupados, un conjunto de preguntas sobre los elementos en que se
fundamento.

Son muy escasos los planes de formacion que no han tenido en cuenta ningun estudio
previo de necesidades formativas, el 3,1% de los de empresa y el 8,3% de los
agrupados.

Tabla 113. ;EN QUE MEDIDA EL PLAN DE FORMACION PRESENTADO A
FORCEM NO TUVO EN CUENTA NINGUN ESTUDIO DE NECESIDADES DE
FORMACION?

(EN QUE MEDIDA EL PLAN DE FORMACION PRESENTADO A FORCEM NO TUVO
EN CUENTA NINGUN ESTUDIO DE NECESIDADES DE FORMACION?

PLANES Mucho Bast. | %% | PO |Nada |N.s/Ne | Media
(%) e | 0O e [ (1-5)

Empresa 3,1 4,0 75 47 407 402 1,736

Agrupado 8.3 1,9 24 36 333 405 2,300

La respuesta respecto a la utilizacion de un andlisis intuitivo como apoyo del plan de
formacion es muy similar a la anterior, el 4,3% de los planes de empresa y el 8,3% de
los agrupados se basan en este tipo de analisis.
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Tabla 114. ;EN QUE MEDIDA EL PLAN DE FO,RMACI(')N PRESENTADO A
FORCEM SE REALIZO A PARTIR DE UN ANALISIS INTUITIVO DE LAS
NECESIDADES FORMATIVAS?

(.EN QUE MEDIDA EL PLAN DE FORMACION PRESENTADO A FORCEM SE REALIZO
A PARTIR DE UN ANALISIS INTUITIVO DE LAS NECESIDADES FORMATIVAS?

PLANES l\gucho Bast. Reg. [Poco(%)| Nada [N.s./N.c. Media
) (%) (%) %) (%) (1-5)

Empresa 43 11,2 9,6 17,4 23,0 34,5 2,336

Agrupado 8,3 10,7 13,1 10,7 22,6 34,5 2,564

La mayoria de los planes de empresas y agrupados se han realizado (mucho o bastante)
a partir de una serie de datos relevantes para determinar las necesidades formativas.

Tabla 115. ;EN QUE MEDIDA EL PLAN DE FORMACION PRESENTADO A
FORCEM SE REALIZO A PARTIR DE UNA SERIE DE DATOS RELEVANTES
PARA DETERMINAR LAS NECESIDADES FORMATIVAS?

(.EN QUE MEDIDA EL PLAN DE FORMACION PRESENTADO A FORCEM SE REALIZO
APARTIR DE UNA SERIE DE DATOS RELEVANTES PARA DETERMINAR LAS
NECESIDADES FORMATIVAS?

PLANES Mucho Bast. | Reg. (%) Poco Nada | N.s./N.c. Media

(%0) (%) (%) (%) | (%) (1-5)
Empresa 23,3 33,2 9,6 5,0 5,0 23,9 3,853
Agrupado 19,0 47,6 6,0 2,4 4,8 20,2 3,925

Por tltimo, la mayoria de las empresas dicen haber realizado un analisis sistematico de
las necesidades formativas de la empresa como punto de partida para estructurar el
plan de formacion presentado a FORCEM.

Es interesante destacar el alto porcentaje de no respuestas que se han obtenido en estas
preguntas.
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Tabla 116. (EN QU]:: MEDIDA EL PLAN DE’FORMACI(')N PRESENTADO A
FORCEM REALIZO UN ANALISIS SISTEMATICO DE LAS NECESIDADES
FORMATIVAS DE LA EMPRESA?

(.EN QUE MEDIDA EL PLAN DE FORMACION PRESENTADO A FORCEM REALIZO
UN ANALISIS SISTEMATICO DE LAS NECESIDADES FORMATIVAS DE LA
EMPRESA?
PLANES Mucho Bast. Reg. Poco Nada | N.s./N.c. Media
(%) (%) (%) ©%) | (%) | (%) (1-5)
Empresa 34,8 31,7 9,0 43 2,2 20,0 4,129
Agrupado 29,8 32,1 13,1 9,5 0 15,5 3,972

Dentro de los Planes agrupados es importante que el responsable analice
cuidadosamente la necesidades de las empresas que se integran en el Plan. Los
responsables de planes agrupados contestan a la pregunta "he estudiado las necesidades
de las empresas que se integran en el Plan": mucho (40,5%), bastante (39,3%), regular
(4,8%), poco (3,6%), nada (1,2%), no saben-no contestan (10,7%).

Las empresas participantes en planes agrupados corroboran el dato anterior, ya que en
un 82,9% de los casos contestan que se ha realizado un estudio de las necesidades
formativas.

Los representantes legales de los trabajadores, que tienen una importante participacion
en el proceso de gestion, responden en un porcentaje similar (77,6%), que se ha
realizado un estudio de las necesidades formativas.

Por ultimo. el 85,7% de los representantes legales de los trabajadores consideran que
las acciones formativas ofrecidas responden a las necesidades prioritarias de formacién
de sus empresas, lo que supone un muy alto grado de acuerdo con las acciones
realizadas. Tan solo el 1,9% considera que no coinciden.

La opinion de los trabajadores muestra también un 87,1% que consideran que los
cursos realizados responden a las necesidades de formacion de su empresa, frente a la
opinion negativa del 4,2%.

D.- ELABORACION DEL PLAN DE FORMACION.

Para conocer cudl ha sido el procedimiento de seleccion de las posibles acciones
formativas que se integran dentro del Plan de formacién, se formulan un conjunto de
preguntas a los responsables de planes de empresa y agrupados sobre el procedimiento
seguido.

Los responsables de planes de formacion no consideran que tengan una restriccion

importante en la oferta de cursos disponibles, con la excepcion de algunos (9,5%)
planes agrupados que se ven fuertemente vinculados a la oferta de cursos disponibles.
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Tabla 117. EN EL DISENO DEL PLAN DE FORMACION, ME HE AJUSTADO A LA
OFERTA DE CURSOS DISPONIBLES.

EN EL DISENO DEL PLAN DE FORMACION, ME HE AJUSTADO A LA OFERTA DE
CURSOS DISPONIBLES

PLANES Mucho | Bast. | Reg. | pooq | Nada |N.s./Nec. [Media (I-5)
o0 R I OO N I CONR L

Empresa 0,9 14,3 14,3 26,4 23,6 20,5 2,277

Agrupado 9,5 11,9 10,7 11,9 28,6 27,4 2,475

La actividad de busqueda entre la oferta de cursos para encontrar aquellos que
responden a las necesidades de la empresa es mayor entre los planes de empresa que
entre los agrupados.

Tabla 118. EN EL DISENO DEL PLAN DE FORMACION, HE BUSCADO ENTRE
LAS EMPRESAS DE FORMACION AQUELLOS CURSOS QUE RESPONDIAN A
MIS NECESIDADES.

EN EL DISENO DEL PLAN DE FORMACION, HE BUSCADO ENTRE LAS EMPRESAS DE
FORMACION AQUELLOS CURSOS QUE RESPONDIAN A MIS NECESIDADES

PLANES I\(/;ucho Bast. Reg. Poco Nada | N.s./N.c. [Media (1-5)
%) (%) ) | | | %)

Empresa 23,0 36,3 13,0 8,7 9,0 10,2 3,617

Agrupado 19,0 17,9 8,3 6,0 23,8 25,0 3,032

La opinion general es que en ambos tipos de planes se ha realizado un disefio de los
cursos a la medida de sus necesidades, sin tener que sacrificar los objetivos perseguidos
a la oferta disponible. Hay que destacar, la aparente contradiccion en planes agrupados
entre un 9,1% que se ajusta a la oferta de cursos disponibles, y el 4,8% que en poco o
nada han disefiado los cursos a la medida de sus necesidades.
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Tabla 119. EN EL DISENO DEL PLAN DE FORMACION, HE DISENADO LOS
CURSOS A MEDIDA DE MIS NECESIDADES.

DE MIS NECESIDADES

EN EL DISENO DEL PLAN DE FORMACION, HE DISENADO LOS CURSOS A MEDIDA

PLANES Mucho Bast. Reg. Poco Nada | N.s./N.c. [Media (1-
(%) (%) (%) (%) (%) (%) 5)

Empresa 56,5 32,6 3.4 0,6 3,7 3,1 4,420

Agrupado 52,4 33,3 4.8 2.4 24 4,8 4,375

Dentro de los planes agrupados tiene especial interés profundizar en la relacion
responsable del plan y empresa participante. Algo mas de una quinta parte de las
empresas que responden a la encuesta no tiene ninguna participacion en la
determinacion del catdlogo de cursos, su disefio o el horario de imparticion, debiéndose
adherir a las condiciones establecidas.

Tabla 120. GRADO DE PARTICIPACION DE LAS EMPRESAS EN LA
PLANIFICACION DE LOS PLANES AGRUPADOS.

GRADO DE PARTICIPACION DE LAS EMPRESAS EN LA PLANIFICACION DE LOS
PLANES AGRUPADOS
EMPRESAS EN PLANES Mucho | Bast. | Reg. | Poco | Nada| N.s./N.c| Media
AGRUPADOS (%) (%) %) | (%) | (%) | (%) (1-5)
Determinacion del catalogo de cursos 17,11 34,3 15,7 431 21,4 7,1 3,231
Disefio de los cursos 15,7, 27,1 17,1 7,11 25,7 7,1 3,000
Horarios de los cursos 24,3 25,7 12,9 5,7 24,3 7,1 3,215

7.2 EL DESARROLLO DE LAS ACCIONES FORMATIVAS.

A.-LA EJECUCION DEL PLAN DE FORMACION.

Respecto a la ejecucion del Plan de formacion se ha obtenido informacion sobre las
instalaciones utilizadas para impartirlo. Entre los planes de empresa, la mayoria
(95,3%) utilizo instalaciones propias, las instalaciones de la empresa formadora
(53,7%), centros educativos privados (26,1%) y otros centros (13,7%). Los centros
publicos son muy poco utilizados: centros de formacion profesional (11,2%),
universidades (8,4%), instalaciones del INEM (1,9%) y otros (5.6%).

En los planes agrupados. utilizaron centros privados en el 54,3% de los casos: un 27,4%
instalaciones propias, 15,5% instalaciones de las empresas de formacion, 3,6% centros
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educativos privados, y 7,8% otros. Los centros publicos fueron empleados en el 20%
de los casos: 1,2% universidades, 9,5% centros de formacion profesional, 3,6% centros
del INEM y 6,0% otros centros publicos.

logicamente, la utilizacion de instalaciones propias es mayor entre los planes de
empresa, mientras que en el caso de los agrupados acuden en mayor medida a centros

ajenos dada la menor estructura de los promotores.

El horario de imparticion de los cursos se encuentra dividido entre la jornada laboral y
fuera de jornada laboral, pudiéndose decir que no hay ningiin modelo establecido.

Tabla 121. EL HORARIO DE IMPARTICION DEL CURSO ERA...

EL HORARIO DE IMPARTICION DEL CURSO ERA

%
dentro de la jornada laboral 35,6
parte dentro y parte fuera 27,0
fuera de la jornada laboral 35,0
no sabe-no contesta 25

La retribucion de las horas fuera de jornada, en el caso de que las hubiera, fueron
relativamente poco frecuentes, tan solo se retribuyeron en el 10,1% de los casos en que
hubo acciones formativas fuera de jornada.

B.- LOS DESTINATARIOS DE LA FORMACION.

La seleccion de los asistentes a los cursos de formacion se realiza a propuesta del
supervisor inmediato en opinion de los responsables de planes de empresa y de los
representantes legales de los trabajadores, aunque los trabajadores consideran que lo
mas frecuente es de forma voluntaria.

Tabla 122. TABLA 125. LA SELECCION DE LOS ASISTENTES SE REALIZA POR...

LA SELECCION DE LOS ASISTENTES SE REALIZA POR
* Planes de |R.L.T. |Trabajadores
empresa (%) | (%) (%)
de forma voluntaria 47,5 24,0 24,8
el departamento de personal decide los asistentes 14,1
el departamento de personal selecciona de entre los 27,0 13,5 18,5
voluntarios
a propuesta del supervisor inmediato 82,0 45,2 20,9
otras 18,0 16,3 7,0

* Puede haber respuestas multiples.
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Para contrastar se pregunta quién decidié que Ud. asistiera al curso, siendo la empresa
en términos generales en el 57,3% de los casos, por propia voluntad del trabajador en
el 31,9% de los casos, y otras causas 5,6%. Se puede concluir que es mayoritaria la
decision por parte de la empresa.

En los casos en que fue el trabajador quien decidi¢ asistir la razén mayoritaria (75,4%)
de los casos fue que el tema le parecié importante para su trabajo, seguido del 22,4%
de los casos en que el tema le parecid interesante a nivel personal, mientras que las
restantes causas alcanzan valores minimos.

Mientras que el trabajador asiste a la formacion se pueden plantear problemas de
suplencias y sustituciones. Mientras que las respuestas de trabajadores y sus
representantes legales son muy homogéneas, con una formacién que se realiza
mayoritariamente fuera de la jornada laboral, y en otros casos se cubre con un mayor
esfuerzo de los restantes trabajadores, en el caso de los responsables de planes de
empresa, la planificaciéon (busca de épocas de menos trabajo) ocupa un papel
importante.

Tabla 123. LAS AUSENCIAS SE CUBREN MEDIANTE ...

LAS AUSENCIAS SE CUBREN MEDIANTE ...

* Planes de empresa | R.L.T. (%) |Trabajadores

(%) (%)
suplencias 20,5 7.9 11,3
un mayor esfuerzo de los restantes trabajadores 50,6 25,8 28,0
se buscan épocas de menos trabajo 44,1 12,4 9,5
la formacién se realiza fuera de la jornada laboral 55,8 35,9 37,1
otras 18,4 18,0 14,2

* Puede haber mas de una respuesta.

A los responsables de planes de empresa se pregunta si la formacion fuera de jornada
laboral es retribuida con horas extraordinarias, lo que sucede en un 18% del total de
los casos y en la tercera parte de los casos de formacion fuera de la jornada laboral.
Los representantes legales de los trabajadores responden que se retribuyen las horas en
el 7,7% de los casos, lo que supone una quinta parte de los casos de formacion fuera
de la jornada laboral.

C.-CARACTERISTICAS DE LAS PERSONAS FORMADAS CON LA
SUBVENCION DE FORCEM.

Con las limitaciones expuestas anteriormente respecto a la realizacidon del trabajo de

campo de la muestra de trabajadores, que ha podido introducir sesgos, los datos
descriptivos de la muestra de trabajadores formados son los siguientes:
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Sexo: Hombres 71,7% Mujeres 28,3%
Edad media: 37,5 afios.

El tamafio de las empresas participantes se concentra entre los 300 y los 5. 000
trabajadores, lo que se corresponde con empresas de tamafio mediano-grande.

Tabla 124. TAMANO DE LAS EMPRESAS PARTICIPANTES.

TAMANO DE LAS EMPRESAS PARTICIPANTES

NUMERO DE TRABAJADORES PORCENTAJE

1-9 5,8
10-49 10,2
50-99 42
100-199 4.8
200-299 8.2
300-499 158
500-999 188
1000-4999 25,4
5000 y més 6.8

73 LA EVALUACION Y CERTIFICACION DE LAS
ACCIONES FORMATIVAS.

A.- LA EVALUACION DE LAS ACCIONES FORMATIVAS.

En la mayoria de los casos se realiza una evaluacioén de las acciones formativas. La
evaluacidén es mas frecuente en los planes de empresa. Entre los responsables de los
planes agrupados, la tasa de evaluacion es mayor que entre las empresas que participan
en los planes agrupados, tal vez porque se realice una evaluacidén cuyos resultados no
se comuniquen en todos los casos, a las empresas participantes. Por ultimo, los
formadores reconocen no realizar evaluacion en un 20% de los casos, 1o que puede ser
debido a evaluaciones globales de todas la acciones formativas, realizadas por un tinico
formador.
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Tabla 125. ;REALIZA ALGUN TIPO DE EVALUACION DE LAS ACCIONES
FORMATIVAS?

(REALIZA ALGUN TIPO DE EVALUACION DE LAS ACCIONES

FORMATIVAS?
SI (%) | NO (%) | Ns/Nc (%)
Planes Empresa 94,4 4,0 1,5
Planes agrupados 79.8 4.8 15,5
E Pl
mpresas en Planes agrupados 60,0 343 5,7
Formadores 75,5 20,9 3,6

A las empresas que han participado a través de un Plan agrupado se les pregunta si se
ha realizado algun tipo de evaluacién a los responsables de la empresa, para conocer
el grado de satisfaccion con la formacion que han recibido sus trabajadores. En un
54,3% de los casos no se ha realizado ningun tipo de evaluacién, mientras que un
31,4% de los casos contestan de forma positiva. Es interesante estimular este tipo de
evaluaciones que indicarian a los responsables de los planes agrupados las mejoras a
introducir en las acciones formativas.

B.-LA SATISFACCION CON LAS ACCIONES FORMATIVAS.

El grado de satisfaccion respecto a las acciones formativas se investiga a través de sus
diferentes aspectos: catalogo y variedad de los cursos, contenido de estos, duracion de
los cursos, actualizacién de sus contenidos, valoracion del trabajo de los formadores
internos y externos, ambiente y condiciones de imparticion del curso (locales, aulas,
horarios).

El nivel de satisfaccion con el catdlogo de cursos ofertados es alto. Los valores mas
altos los presentan planes de empresa y agrupados, como es logico ya que son los
oferentes. Valores algo mas bajos arrojan las empresas en planes agrupados,
trabajadores y representantes legales de los trabajadores que es el colectivo satisfecho
en menor medida.

Tabla 126. GRADO DE SATISFACCION RESPECTO AL CATALOGO DE CURSOS
OFERTADOS.

GRADO DE SATISFACCION RESPECTO AL CATALOGO DE CURSOS OFERTADOS

h;ucho Bast. Reg. Poco | Nada | N.s./N.c. Media (1-5)
e | @ | @) | %) | %)
Planes de Empresa 121 627 124 19 03 10,5 3,944
Planes Agrupados 202 548 g3 12 12 143 4,069
Empresas en Planes

18.6] 443 171 71| 29 10.0 3,762
Agrupados
Trabajadores 142 474 141 40 16 18,7 3,845
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RL.T. 81 522 21,1 37 50 9,9 3,607

La satisfaccion respecto al contenido de los cursos es muy alta. Cabe destacar que la
puntuacién mas elevada la otorgan los trabajadores, siendo sus representantes legales
los de menor puntuacién dentro de un nivel general muy alto.

Tabla 127. GRADO DE SATISFACCION RESPECTO AL CONTENIDO DE LOS
CURSOS.

GRADO DE SATISFACCION RESPECTO AL CONTENIDO DE LOS CURSOS
Mucho | Bast. Reg. Poco | Nada | N.s./ N.c. Media (1-5)
0 0 0 (%) | (%) | (%)
(%) (%) (%)
Planes de Empresa 24.5 68.9 4,0 0,3 0 2,1 4,203
Planes Agrupados 286 655 12 0 0 438 4,88
Empresas en Planes 243 57,1 11,4 0 0 7,1 4,138
Agrupados
Trabajadores 33,4 58.9 5.8 0 0,2 1,8 4,276
RL.T. 16,8 64,6 9,3 1,2 2,5 5,6 3,974

La duracién de los cursos se ha valorado de forma practicamente igual por todos los
colectivos, que coinciden también en mostrar una satisfaccion bastante alta.

Tabla 128. GRADO DE SATISFACCION RESPECTO A LA DURACION DE LOS

CURSOS.
GRADO DE SATISFACCION RESPECTO A LA DURACION DE LOS CURSOS
Mucho | Bast. Reg. Poco | Nada | N.s./N.c. Media
(%) (%) (%) (%) | (%) | (%) (1-5)
Planes de Empresa 9,3 59,0 26,4 2,2 0,3 2,8 3,770
Planes Agrupados 11,9 51,2 32,1 0 0 4.8 3,788
Empresas en Planes 7,1 58,6 25,7 2,9 0 5,7 3,742
Agrupados
Trabajadores 8,1 58,9 24,3 5.4 0,3 2,9 3,712
R.LT. 6.8 50,9 33,5 0,6 1,9 6,2 3,642

Los cursos se han valorado como actualizados por todos los colectivos, especialmente
por los responsables de planes agrupados (oferentes) y por los trabajadores asistentes.
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Tabla 129. GRADO DE SATISFACCION RESPECTO A LA ACTUALIZACION DEL
CONTENIDO DE LOS CURSOS.

GRADO DE SATISFACCION RESPECTO A LA ACTUALIZACION DEL
CONTENIDO DE LOS CURSOS

Mucho g /a)st. 5/6;% Poco | Nada [N.s./N.c. Media

(%) ? ’ (%) %) (%) (1-5)
Planes de Empresa 214 584 121) 03 06 71 4,074
Planes Agrupados 29.8 53,6 6,0 1,2 0 9,5 4237
Empresas en Planes 157 514 20,0 1.4 0 11,4 3,919
Agrupados
Trabajadores 240 59,6 10,2 0,3 0,2 53 4,123
R.L.T. 15,5 53,4 18,6 1,2 1,2 9,9 3,897

La satisfaccion con el trabajo de los formadores internos (personal de la propia
empresa) es alta. Los responsables de planes de empresa son los mas satisfechos con
el trabajo de sus formadores, mientras que con pequenas diferencias son los
responsables de planes agrupados los que presentan una menor valoracion.

Tabla 130. GRADO DE SATISFACCION RESPECTO A LOS FORMADORES
INTERNOS.

GRADO DE SATISFACCION RESPECTO A LOS FORMADORES INTERNOS
Mucho | Bast. | Reg. | Poco Nada | N.s./N.c. Media
) | ) | ) [ | ) () (1-5)
Planes de Empresa 32,0 50,0 6,2 1,6 0,9 9,3 4,219
Planes Agrupados 19,0 35,7 3,6 1,2 8.3 32,21 3,825
Empresas en Planes Agrupados 20,0 47,1 12,9 1.4 43 14,3 3,900
Trabajadores 15,5 31,6 4,8 1.4 0,6 46,00 4,109
R.L.T. 224 45,3 12,4 3,1 3,1 13,6| 3,935

La valoracién otorgada a los formadores externos es practicamente igual a la de los
internos, y especialmente si atendemos al colectivo de trabajadores, que son quienes
tienen una posicion comparativa mas clara. Las oscilaciones entre los otros colectivos
dependen en gran medida de su posicion.
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Tabla 131. GRADO DE SATISFACCION RESPECTO A LOS FORMADORES
INTERNOS.

GRADO DE SATISFACCION RESPECTO A LOS FORMADORES EXTERNOS
Mucho | Bast. Reg. Poco | Nada | N.s./N.c. Media
(%) (70) (%) (%) | (%) |0 (1-5)
Planes de Empresa 20,8 652 6.2 12l 09 56 4,099
Planes Agrupados 26,2 63,1 0 0 0 10,7, 4,293
Empresas en Planes Agrupados 14,3 64,3 8.6 1,4 2,9 8.5 3,938
Trabajadores 23,0 46,2 6,5 0,8 1,0 22,60 4,155
R.L.T. 13,0 58,4 13,7 0,6 2,5 11,8 3,894

La satisfaccion respecto a los locales en que se han impartido las acciones formativas
y a los horarios de imparticion ha sido también muy alta. En el colectivo de
trabajadores la pregunta se relacionaba unicamente con los locales.

Tabla 132. GRADO DE SATISFACCION RESPECTO AL AMBIENTE (LOCALES,
HORARIOS, ETC.).

GRADO DE SATISFACCION RESPECTO AL AMBIENTE (LOCALES, HORARIOS, ETC.)
Mucho | Bast. |Reg. | Poco Nada | N.s./N.c. [Media
@0 | | e e | (1-5)
Planes de Empresa 18,9 60,2 16,8 1,6 0 2,5 3,990
Planes Agrupados 38,1 42,9 13,1 1,2 0 4,8 4,238
Empresas en Planes Agrupados 18,6 52,9 15,7 5,7 1,4 5,7 3,864
Trabajadores (locales y aulas) 26,8 57,7 9.4 1,6 1,0 3,60 4,118
R.L.T. 21,7 54,0 14,9 0,6 0,6 8,1 4,041

Dado que en los planes agrupados es preciso armonizar los intereses de un conjunto de
empresas participantes, se pregunta a los responsables de estos planes respecto a su
grado de satisfaccion con los horarios de los cursos y con la evaluacién de las acciones.
Las respuestas obtenidas muestran que no ha existido ningiin problema en este sentido.
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Tabla 133. GRADO DE SATISFACCION EN LOS GESTORES DE PLANES
AGRUPADOS.

GRADO DE SATISFACCION EN LOS GESTORES DE PLANES AGRUPADOS

Mucho [Bast. (%) Reg. Poco Nada |[N.s./N.c. [Media

(%) (%) (%) (%0) (%) (1-5)
Horario de los cursos 10,7 46,4 28,6 3,6 0 10,7 3,720
Evaluacion de las acciones 214 57.1 107 0 0 10.7 412

En el analisis del proceso pedagogico, tiene especial interés conocer la relacion de los
formadores con los diferentes elementos que configuran el proceso. Los objetivos
pedagodgicos perseguidos quedaron suficientemente claros para la gran mayoria de los
formadores. Igualmente valoraban que las instalaciones eran las adecuadas. El material
pedagodgico (libros, apuntes, etc.) era el necesario para el desempeno de la labor
prevista. En cuanto a la motivacion de los alumnos y a su nivel de preparacion previo
para seguir las ensenanzas, el nivel de acuerdo desciende, aunque de los datos
obtenidos no se puede deducir que constituya un problema.

Tabla 134 . EN EL DESARROLLO DE LA ACCION FORMATIVA ...

EN EL DESARROLLO DE LA ACCION FORMATIVA ...
Total Parcial | Parcial Total N.s/N.e | Media
FORMADORES Acuerdo | Acuerdo| desacuerdo| desacuerdo (%) (1-5)
(%) (%) (%) (%)
Claridad de los
o ] 79,1 16,3 0,5 0 4,11 3,825
objetivos pedagogicos
Adecuacion de las
] ] 74,0 214 1,5 0 3,1 3,747
instalaciones
Material pedagodgico necesario 79,6 15,8 1,5 0 3,11 3,805
Alumnos estaban motivados 53,1 36,7 7,7 0 2,5 3,466
Nivel de preparacion de los
51,5 39,3 5.6 0,5 3,1 3,463
alumnos

En conjunto, para valorar el grado de satisfaccion con la organizaciéon del curso, se
pregunta a los trabajadores participantes y a los formadores. Los formadores
consideran que la gestion ha sido adecuada en un enorme porcentaje, ya que tan solo
el 3% se muestran en desacuerdo total o parcial.
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Tabla 135. EN EL DESARROLLO DE LA ACCION FORMATIVA ...

EN EL DESARROLLO DE LA ACCION FORMATIVA ...

Total Parcial  |Parcial Total .
FORMADORES Acuerdo |Acuerdo |desacuerdo |desacuerdo | N.s/N.c(%) N(Iidg
(%0) (%0) (%) (%)
Los aspectos organizativos
estaban adecuadamente 79,6 14,3 1,5 1,5 3,1 3,774
gestionados

Los trabajadores valoran en mas del 90% como buena o muy buena la organizacion de
los cursos.

Tabla 136. VALORACION CON RESPECTO A LA ORGANIZACION DEL CURSO.

VALORACION CON RESPECTO A LA ORGANIZACION DEL CURSO

TRABAJADORES Mucho [Bast. (%) |Reg. (%) |Poco (%) |Nada (%) N.s./N.c. Media
(%0) (%) a-5)

27,3 63,1 5,9 0,8 0,3 2,6 4,193

Organizacion del curso

Como valoracion final del proceso formativo se puede utilizar el nivel general de
satisfaccion de los trabajadores participantes, en los que cerca del 90% se muestran
muy o bastante satisfechos con su participacion.

Tabla 137. CONSIDERADO EN SU CONJUNTO, (CUAL ES EL GRADO DE
SATISFACCION CON EL CURSO EN QUE USTED PARTICIPO.

CONSIDERADO EN SU CONJUNTO, ;CUAL ES EL GRADO DE SATISFACCION CON
EL CURSO EN QUE UD. PARTICIPO?

Mucho Bast. Reg. Poco Nada | N.s./N.c. Media

TRABAJADORES %) %) %) @ | @) (%) (1-5)

29,6 57,7 10,2 1,0 0,3 1,3 4,120

Entre los formadores se obtiene un nivel de maxima satisfaccion, ya que mas del 96%
se muestran muy o bastante satisfechos con el trabajo que realizaron como formadores.

Tabla 138. CUAN SATISFECHO ESTA USTED CON EL TRABAJO QUE REALIZO
COMO FORMADOR.

CUAN SATISFECHO ESTA UD. CON EL TRABAJO QUE REALIZO COMO FORMADOR

Bast. Reg. Poco Nada | N.s./ N.c. Media

FORMADORES Mucho (%) %) %) %) %) %) (1-5)

56,1 40,3 0,5 1,0 o 2,0 4,477
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C.- LA CERTIFICACION DE LA FORMACION.

Uno de los objetivos que se pretenden con el Acuerdo es estimular unas acciones
formativas de calidad que reciban la oportuna acreditacion para los trabajadores que
han seguido con aprovechamiento los cursos.

Entre un 40% y un 50% de los participantes reciben certificacion acreditativa de la
enseflanza que se les ha impartido, entre un 20% y un 30% reciben certificado de
asistencia, y del 10% al 20% no reciben ninguna acreditacién. Es importante destacar
que en el caso de las empresas que participan a través de planes agrupados, y a las que
se les pregunta expresamente si les comunican los resultados obtenidos por los
trabajadores, solo el 10% lo senalan.

Tabla 139. LOS TRABAJADORES QUE ASISTEN A LOS CURSOS CON
APROVECHAMIENTO RECIBEN...

LOS TRABAJADORES QUE ASISTEN A LOS CURSOS CON
APROVECHAMIENTO RECIBEN ...
Certificacion | Certificado [Nada (%) | Otras Se
acreditativa de formas (%) | comunica a
(%) asistencia la empresa
(%) los
resultados
(%0)
Planes de Empresa * 46,6 43,8 233 18,3
Planes Agrupados 58,0 29,0 11,6 1,4
Empresas en Planes Agrupados 34,3 20,0, 18,6 17,1 10,0
R.L.T. 44,4 27,4 20,2 8,1

* Puede haber respuestas multiples.
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OCTAVA PARTE: ANALISIS DE LA EFICACIA DESDE
LA OPTICA DE LA GESTION PARITARIA.

8.1 EL PROTAGONISMO DE LA REPRESENTACION
LEGAL DE LOS TRABAJADORES.

La estructura del ANFC obliga a un proceso de cooperacién permanente entre la
Representacion Legal de los Trabajadores y la empresa. Esta cooperacion se puede
decir que ha funcionado de forma bastante satisfactoria, como expresan las respuestas
de los responsables de planes y empresas. Conviene senalar que el grado de
satisfaccion es mas elevado en planes de empresa, reduciéndose en agrupados y en
empresas participantes en agrupados.

Tabla 140. GRADO DE SATISFACCION CON LA COOPERACION DE LOS
REPRESENTANTES LEGALES DE LOS TRABAJADORES.

GRADO DE SATISFACCION CON LA COOPERACION DE LOS
REPRESENTANTES LEGALES DE LOS TRABAJADORES

Mucho| Bast. | Reg. | Poco | Nada| N.s./N.c. Media
(7o) D) | ) | o) | o) | (%) a-3)

PLANES DE EMPRESA 311 450 140 34 19 46 4,049
LR S S e 202 524 130 24 12 107 3.987
EMPRESAS EN PLANES 171 457 143 14 43 171 3.845

AGRUPADOS

La valoracion que realizan los representantes legales de los trabajadores es muy similar
a la efectuada por las empresas, mostrando también un nivel de satisfaccion bastante
alto.

Tabla 141. LAS RELACIONES DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS
TRABAJADORES CON LA EMPRESA RESPECTO AL ANFC SE PUEDEN
CALIFICAR DE...

LAS RELACIONES DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS
TRABAJADORES CON LA EMPRESA RESPECTO AL ANFC SE
PUEDEN CALIFICAR DE...

Reg. |Poco sat.

%) %) Nada sat.| N.s./N.c. Media

(o) (o) a-5)
RL.T. 13,0 54,0 18,0 3,1 3,7 8,1 3,757

.“..—

Muy sat. | Bast. Satis
(7o) (7o)




Para conocer las diferentes funciones desempeiiadas por la representacion legal de los
trabajadores. se solicita informacion respecto al conocimiento de la peticion de ayuda
a FORCEM, informacion sobre los criterios de seleccidén, conocimiento de la lista de
trabajadores participantes, y si ha emitido informe o planteado posiciones a través del
Comité de empresa o de la comision de formacion.

El conocimiento de la peticidén de ayuda se dio en todos los casos en planes agrupados
y en el 94,1% de los planes de empresa, donde el 3,4% niegan haber tenido
conocimiento y un 2,5% no contestan.

La informacidn sobre los criterios de seleccion la recibio el 67,1% de los R.L.T., siendo
el 69,7% en los planes de empresa y el 61,0% en los agrupados. El 23% niega haber
recibido esta informacion, siendo el 24,4% planes de empresa y el 9,5% agrupados.

La lista de participantes la recibio el 70,8% de las respuestas. La diferencia entre planes
es fuertemente significativa, habiéndola recibido el 77,3% de los planes de empresa y
el 53,7% de los agrupados.

En conjunto emitieron informe o plantearon posiciones a través del Comité de empresa
o de la comision de formacion, en la mitad de los casos analizados. Las diferencias
entre grupos son también significativas, emitiendo informes el 56,3% de los planes de
empresa y el 31,7% de los agrupados.

La participacion de la representacion legal de los trabajadores en aspectos tales como
disefio del plan, decision de cursos mas necesarios, seleccion de los asistentes,
evaluacion del proceso y horarios, ha sido en conjunto reducida. Con las excepciones
de algunos casos puntuales, donde menor participacidon se esta reconociendo es en la
seleccion de los trabajadores participantes y en los horarios.

Tabla 142. LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRABAJADORES HA
PARTICIPADO EN...

LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRABAJADORES HA PARTICIPADO EN
Mucho | Bast. l%/eg. PO?CO I\ol/ada N.s./N.c. [Media (1-5)
o) oo | 1O 1O e
Disefio del plan de formacion 4.3 19,9 14,91 26,1 26,7 8,1 2,446
Decision de los cursos mas 3,777 224 15,5 26,7, 23,0 8.7 2,531
necesarios
Seleccion de los trabajadores 2.5 8.1 180 273 335 10,5 2,090
Evaluacion del proceso 1,9 19,3 26,1 13,00 29,8 9,6 2,448
Horarios 3,11 14,9 19,9 14,3 342 13,6 2,288

Unicamente se observan diferencias significativas entre planes respecto a la decision
sobre los cursos mas necesarios, donde los representantes de los planes agrupados
dicen haber tenido una participacion considerablemente mayor a la de los planes de
empresa.
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En el 82% de las respuestas se afirma haber recibido informacién periddica sobre la
ejecucion del Plan, mientras que el 13% lo niega y el 4,9% no sabe-no contesta. En
este caso no existen diferencias en las respuestas en funcion del tipo de plan de que se
trate.

La representacion legal de los trabajadores tiene la oportunidad de comprobar la
realizacion de las acciones formativas en la mayoria de los casos (77,6%). No existen
diferencias estadisticamente significativas entre ambos tipos de planes.

Tabla 143. LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRABAJADORES TIENE LA
OPORTUNIDAD DE COMPROBAR LA REALIZACION DE LAS ACCIONES

FORMATIVAS.
LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRABAJADORES TIENE LA OPORTUNIDAD

DE COMPROBAR LA REALIZACION DE LAS ACCIONES FORMATIVAS
R.L.T. Planes empresa (%) Planes Agrupados (%) |Total Planes (%)
Siempre 77,6 82,9 76,5
Algunos casos 13,0 7,3 15,1
Nunca 3.7 o 5.0
No sabe/No c. 5.6 9.8 3.4

En los casos en que no se comprueba siempre la realizacion de las acciones formativas
se pregunta por la posible causa de ello. Las causas mas frecuentes son la falta de
tiempo o de informacidén. No existen diferencias estadisticamente significativas
respecto al tipo de plan.

Tabla 144. CAUSAS DE QUE LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS
TRABAJADORES NO COMPRUEBE SIEMPRE LA REALIZACION DE LAS
ACCIONES FORMATIVAS.

CAUSAS DE QUE LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRABAJADORES NO
COMPRUEBE SIEMPRE LA REALIZACION DE LAS ACCIONES
FORMATIVAS
)
R.L.T. Planes empresa (%) Planes Agrupados Total Planes (%)
(%)

Comprueba siempre 723 82.9 745
Impedimentos de la empresa 2,5 0 1,9
Falta de tiempo 9,2 4.9 8,1
Falta de informacion 9,2 4.9. 8,1
La formacioén no es prioritaria 0.8 2.4 12
Otras 5,9 4.9 5,6
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8.2 EFECTOS DE LA GESTION PARITARIA.

La negociaciéon de la formacién ha supuesto una mejora del clima laboral de la
empresa, que se traduce en la negociacidén colectiva. Los representantes legales de los
trabajadores consideran que la negociacion de la formacion ha contribuido bastante
(41,6%) a la creacion de un mejor clima laboral en la empresa.

Tabla 145. LA NEGOCIACION DE LA FORMACION HA SUPUESTO UNA MEJORA
DEL CLIMA LABORAL DE LA EMPRESA Y EN LA NEGOCIACION COLECTIVA.

LA NEGOCIACION DE LA FORMACION HA SUPUESTO UNA MEJORA
DEL CLIMA LABORAL DE LA EMPRESA Y EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA

Mucho Bast. (%) [Reg. (%) |Poco (%)[Nada (%)| N.s./N.c. Media
(%) (%) (1-5)

R.L.T. 3,7 41,6 26,7 10,6 9,9 7.4 3,201

8.3 LA ACTIVIDAD Y GESTION DESARROLLADA POR
FORCEM.

En este punto se quiere analizar las relaciones existentes entre los promotores o
responsables de los planes y FORCEM como entidad que gestiona las ayudas.

El nimero de convocatorias anuales, que en las reuniones de grupo fue una cuestion
controvertida, aparece con un grado de aceptacion satisfactorio. Entre muy satisfechos
y bastante satisfechos se pronuncian el 73% de los planes de empresa, el 63% de los
agrupados y el 58% de las empresas participantes a través de planes agrupados.

Tabla 146. EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO
VALORARIA EL NUMERO DE CONVOCATORIAS ANUALES.

EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO VALORARIA EL
NUMERO DE CONVOCATORIAS ANUALES

Muy sat. | Bast. Reg. |Poco sat. | Nada sat. | N.s./N.c. Media

(%) satis. (%) | (%) | (%) (%) (%) (-3)
PLAN DE EMPRESA 14.6 593 183 5.9 0.6 12 3,824
PLAN AGRUPADO 6.0 571 298 12 12 48 3,688
EMPRESAS EN P. 5.7 529 286 2.9 o 10,0 3,683
AGRUPADO




La publicidad de las convocatorias de ayuda obtiene una valoracion mas baja, aunque
en todos los casos el porcentaje de los muy y bastante satisfechos duplica a los poco o
nada satisfechos.

Tabla 147. EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO
VALORARIA LA PUBLICIDAD DE LAS CONVOCATORIAS DE AYUDAS.

EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO VALORARIA LA
PUBLICIDAD DE LAS CONVOCATORIAS DE AYUDA
Muy sat. | Bast. Reg. | poco sat. | Nadasat. | N.s./N.c. | Media
(%) satis. (%) | (%) | (%) (%) (%) (1-5)
PLAN DE EMPRESA 10,2 339 363 15,5 2.8 1.2 3,336
PLAN AGRUPADO 9.5 357 38,1 11,9 12 3.6 3.420
EMPRESAS EN P.
AGRUPADO 8,6 32,9 30,0 17,1 1,4 10,0 3,333

Los plazos concedidos para la presentacion de las solicitudes obtienen también una
valoracion positiva, mas alta en los planes agrupados que en los de empresa. En este
ultimo caso aparece un 24% poco o nada satisfecho, lo que supone uno de los aspectos
menos favorables del conjunto.

Tabla 148. EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO
VALORARIA LOS PLAZOS PARA REPRESENTAR LA SOLICITUD.

EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO VALORARIA LOS
PLAZOS PARA PRESENTAR LA SOLICITUD
Muy sat. |Bast. satis. Reg. | Poco sat. |Nada sat. | N.s./N.c. .
(%) (%) ) | %) %) Media (1-5)
PLAN DE EMPRESA 5.9 332 36,0 18,9 5,3 0,6 3,156
PLAN AGRUPADO 6,0 464, 345 7,1 24 3,6 3,481
EMPRESAS EN P.
7.1 343 314 18,6 0 8,5 3,328
AGRUPADO

La relacion de los promotores de planes con FORCEM es uno de los puntos fuertes del
ANFC. Corroborando lo apuntado en las reuniones de grupo, las respuestas muestran
un altisimo nivel de satisfaccion. Entre muy y bastante satisfechos aparecen el 80% de
los planes de empresa, el 75% de los agrupados y el 61% de las empresas participantes
a través de los planes agrupados (en las que la relacion con FORCEM es
considerablemente menor).
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Tabla 149. EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO
VALORARIA LA INFORMACION Y ORIENTACION ANTE CONSULTAS
PLANTEADAS.

EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO VALORARIA LA
INFORMACION Y ORIENTACION ANTE CONSULTAS PLANTEADAS

l\:[uy sat. | Bast. . lieg. Poco sat. |Nada sat. [N.s./N.c. |Media (1-5)
(%) satis. (%) | (%) | o, %) (%)
PLAN DE EMPRESA 345 460 112 53 0.9 2.2 4,102
PLAN AGRUPADO 26.2 303 226 48 2.4 48 3,863
EMPRESAS EN P. 15,7 457 214 7.1 0 10,0 3,778
AGRUPADO

La documentacion requerida para la solicitud es valorada también positivamente por
todos los grupos analizados. Destaca la valoracion de las empresas participantes a
través de planes agrupados.

Tabla 150. EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO
VALORARIA LA DOCUMENTACION REQUERIDA PARA LA SOLICITUD.

EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO VALORARIA LA
DOCUMENTACION REQUERIDA PARA LA SOLICITUD

Muy sat. | Bast. Reg. |Poco sat. | Nada sat.| N.s./N.c. | Media

(70) satis. (%) | (%) | (%) (70) (%) (1-5
PLAN DE 5.9 42,5 31,1 14,3 5,3 0,9 3,298
EMPRESA
PLAN AGRUPADO 7,1 40,5 33,3 13,1 2.4 3,6 3,383
EMPRESAS EN P. 7,1 47,1 27,1 10,0 1.4 7,1 3,523
AGRUPADO

La agilidad en la resolucion de los expedientes obtiene una valoracion positiva, con
unos indices de muy y bastante satisfechos en tomo al 50%, destacando en este caso
los planes de empresa.
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Tabla 151. EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO
VALORARIA LA AGILIDAD EN LA RESOLUCION DE LA CONCESION.

EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO VALORARIA LA
AGILIDAD EN LA RESOLUCION DE LA CONCESION
Muy sat. | Bast. Reg. | Poco sat. | Nada sat.| N.s./N.c. | Media (1-
(%) satis. (%) | (%) | (%) (%) (%) 5)
PLAN DE
EMPRESA 13,0 453 292 9,6 1,9 0,9 3,586
PLAN AGRUPADO 8,3 38,1 35,7 10,7 3,6 3.6 3,383
EMPRESAS EN P.
AGRUPADO 14,3 35,7 31,4 10,0 1.4 7.1 3,554

A tenor de los datos obtenidos, el FORCEM es especialmente eficaz en la resolucion
de los problemas de gestion, y los usuarios se muestran altamente satisfechos, con mas
del 70% en planes de empresa y agrupados, y sobre todo con unos indices de poco o
nada satisfechos muy bajos.

Tabla 152. EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO
VALORARIA LA RESOLUCION DE LOS PROBLEMAS DE GESTION.

EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO VALORARIA LA
RESOLUCION DE LOS PROBLEMAS DE GESTION

Muy sat. | Bast. Reg. |poco sat. | Nada sat.| N.s./N.c. Media (1-5)
(%) satis. (%) | (%) | (%) (%) (%)
PLAN DE EMPRESA 18,0 53,7 18,0 53 0,6 43 3,870
PLAN AGRUPADO 11,9 59,5 13,1 10,7 1,2 3.6 3,728
EMPRESAS EN P.
14,3 429 30,0 43 0 8,5 3,734
AGRUPADO

La documentacion exigida para la certificacion se considera razonable por parte de los
promotores, que se muestran satisfechos en conjunto. Es de destacar la baja cifra de
poco o nada satisfechos (3,6%) en planes agrupados.
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Tabla 153. EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO
VALORARIA LA DOCUMENTACION PRESENTADA PARA LA CERTIFICACION.

EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO VALORARIA LA
DOCUMENTACION PRESENTADA PARA LA CERTIFICACION

Muy sat. | Bast. Reg. |Poco sat. | Nada sat. | N.s./N.c. Media (1-5)
(%) satis. (%)| (%) | (%) (%) (%)
PLAN DE EMPRESA 4,0 38,8 36,6 14,0 3,1 3.4 3,277
PLAN AGRUPADO 6,0 44,0 41,7 1,2 2,4 4,8 3,525

El tipo de gastos elegibles para la certificacion es uno de los temas de controversia,
especialmente en los planes de empresa, donde los poco o nada satisfechos casi igualan
a los muy y bastante satisfechos. Sin embargo, en los planes agrupados se mantiene un
nivel alto de satisfaccion.

Tabla 154. EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO

VALORARIA EL TIPO DE GASTOS QUE SON ELEGIBLES PARA LA
CERTIFICACION.
EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO VALORARIA EL
TIPO DE GASTOS QUE SON ELEGIBLES PARA LA CERTIFICACION
Muy sat. | Bast. Reg. |Pocosat. | Nada sat. | N.s./N.c. .
%) satis. (%) | (%) | (%) %) %) Media (1-5)
PLAN DE EMPRESA 3,1 289 329 24.8 6,8 34 2,695
PLAN AGRUPADO 8.3 48,8 28,6 8.3 2.4 3,6 3,543

La agilidad en el pago de las subvenciones esta bien valorada por los diferentes
agentes, y especialmente entre los planes de empresa.

Tabla 155. EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO
VALORARIA LA AGILIDAD EN EL PAGO DE LA SUBVENCION.

EN LA GESTION DEL PLAN DE FORMACION CON FORCEM COMO VALORARI{A
LA AGILIDAD EN EL PAGO DE LA SUBVENCION

Muy sat. |Bast. satis.| Reg. | Poco sat. | Nada sat. [N.s./N.c. Media

(%0) (%0) (%) | (%) (%0) (70) (1-5)
PLAN DE EMPRESA | 12 1 50,0 27,6 | 8,1 0,3 3,4 3,668
PLAN AGRUPADO | 15,5 40,5 22,6 | 13,1 4,8 3,6 3,506
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NOVENA PARTE: LA EFICIENCIA DE LAS ACCIONES
FORMATIVAS.

9.1 LA EFICIENCIA EN EL DESARROLLO DE LAS
ACCIONES FORMATIVAS.

En este apartado se pretende analizar las relaciones que existen dentro de los planes
agrupados entre el promotor del Plan y las empresas integrantes.

Las empresas intervinientes en los planes agrupados consideran que la gestion del
promotor ha sido muy o bastante satisfactoria en un 71% de los casos. So6lo se obtienen
valoraciones negativas en el 1,4%, y ninglin caso de nada satisfactorio.

En un 70% se muestran muy o bastante satisfechos con el grado de cumplimiento o
ejecucidn del plan y tan so6lo aparece un 1,4% poco satisfecho.

Igualmente, los encuestados se muestran altamente satisfechos con la colaboracion
establecida entre el promotor del plan y la empresa participante.

En conjunto, se puede afirmar que, en opinion de las empresas que han contestado el

cuestionario, ha existido un alto grado de eficiencia en las relaciones promotor-
empresa dentro de los planes agrupados.

Tabla 156. ;COMO VALORARIA...?

(COMO VALORARIA..?

};IIE/ZESSSAS EN Muy sat. |Bast. satis| Reg. |Pocosat. |Nadasat. | N.s./N.c. Media (I-

0 0 %) |(70) (%) 0
la gestion por parte del
promotor del plan 214 50,00 18,6 1.4 0 8,5 4,000
agrupado
el grado de
cumplimiento o 25,7 443 17,1 1,4 0 11.4 4,065
ejecucion del plan
la colaboracion del
promotor del plan con 22,9 50,00 15,7 1,4 0 10,0 4,048
su empresa
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9.2 LA EFICIENCIA EN EL USO DE LOS

RECURSOS

DISPONIBLES: INEM (ESTUDIOS, CENTROS, ETC.).

La utilizacion de los recursos pedagogicos disponibles, y especialmente los del INEM,
no parece que se haya realizado entre las empresas encuestadas. Unicamente en los
planes agrupados, se observa una ligera utilizacion, mientras que los planes de empresa
optan por utilizar los recursos de formacion propios de la empresa.

Tabla 157. HE UTILIZADO LOS RECURSOS DEL INEM (CENTROS, ESTUDIOS
SECTORIALES, MEDIOS DIDACTICOS, ETC.).

HE UTILIZADO LOS RECURSOS DEL INEM (CENTROS, ESTUDIOS

SECTORIALES, MEDIOS DIDACTICOS, ETC.)

h;ucho Bast. (%) I%/eg. Poco Nada |N.s./N.c. Media
() O e | | (1-5)
Planes de empresa 0,6 5.3 3,1 14,0 55,3 21,7 1,492
Planes agrupados 2.4 9.5 438 3.6 500 29.8 1,729
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DECIMA PARTE: CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES.

1.-De la realizacion del trabajo de campo se desprenden las siguientes conclusiones:

a) Dificultad de realizacion de una labor de evaluacion a través de los diferentes
colectivos: trabajadores, formadores, empresas participantes y responsables de
planes, ante la insuficiencia de la informacion disponible por FORCEM respecto
a algunos colectivos.

La informacion sobre los trabajadores que han seguido los cursos es claramente
insuficiente, ya que no se dispone de los centros de trabajo a que estan adscritos,
ni de sus domicilios y teléfonos personales. El dato de referencia que se tiene es
el numero de afiliacion a la seguridad social, que no permite ninguna utilizacion
posterior.

b) Escasa imagen de FORCEM entre los trabajadores beneficiarios de los
Acuerdos, que por lo general no conocen la existencia de la Fundacién ni de los
Acuerdos. Seria interesante realizar algin tipo de accion destinada a reforzar la
informacion entre los trabajadores beneficiarios de los Acuerdos.

c) Alto porcentaje de respuestas "no han hecho el curso-no recuerdan", que se
puede deber a la falta de imagen y recuerdo, pero también a situaciones de no
realizacion de las acciones previstas.

2.- Parece claro que ha existido un efecto expansivo sobre la inversion en formacion.
Este efecto ha sido mayor entre las pequenias y medianas empresas y menor entre las
grandes, que posiblemente habrian realizado la mayor parte de las acciones de
formacion planteadas.

3.- La subvencién aparece como la alternativa mas adecuada de financiacion, frente a
otras posibles formulas alternativas.

4.- Existe un cierto consenso en que los requisitos actuales se deberian flexibilizar en
el sentido de exigir un minimo de trabajadores inferior a los 200 para constituir un plan
de empresa, y reducir el minimo de 20 horas por accion formativa. Este ultimo
requisito, a tenor de los cuestionarios de los trabajadores estd siendo reducido en la
practica en algunos casos.

5.- Se muestra un alto nivel de satisfaccion en la valoracidn, aprobacién y financiacion
de los planes, siendo especialmente satisfactorio en los planes agrupados.

6.- En cuanto al contenido de los cursos existe un fuerte predominio de los contenidos
de gestion frente a los contenidos tipicamente tecnologicos. Predominio de la
formacién poco especializada y poco intensiva en capital, en especial en planes
agrupados e intersectoriales.

7.- El perfil de los trabajadores participantes muestra una mayor proporcion de

contratos fijos frente a contratados temporales, un nivel de cualificacion media- alta,
mayoria de hombres y edad media.
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8.- La formacién impartida esta orientada al puesto de trabajo: adaptacion y mejor
desempeno. Existen claras diferencias entre los planes en la percepcion de la mejora
del rendimiento, que es menor en los planes intersectoriales.

9.- Las responsables de los planes de empresas y agrupados y las empresas integradas
en planes agrupados, afirman poseer un modelo de formacidén tedrico altamente
desarrollado (plan estratégico, plan de formacion, etc.). Esta respuesta puede estar
impulsada por los criterios de valoracion de los planes, ya que es poco probable que
exista en la realidad una gestién de formacion tan avanzada.

10.- Existe unanimidad en manifestar un alto grado de satisfaccion con las acciones
formativas: catalogo, cursos, contenido, duracién, actualizacion, formadores,
ambiente, condiciones, etc.

11.-También existe una valoracion positiva de la experiencia de gestion paritaria, tanto
en su propio funcionamiento, como en el efecto inducido sobre el clima y las relaciones

laborales.

12.- Todos los colectivos muestran un alto grado de acuerdo en expresar su satisfaccion
con los aspectos de gestion del acuerdo que corresponden a FORCEM.
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