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I. UN ENTORNO SOCIOECONOMICO CAMBIANTE

La consideracién del contexto en el que actualmente se sittia Ia empresa
queda justificada desde una perspectiva antropolégica y sistémica. El entorno,
el ambiente, sus circunstancias y cambios inciden sobre la empresa, condicio-
nando sus factores internos (trabajadores, tecnologia, etc.), y sus factores
externos (clientela, competencia, etc.). La cultura, los valores, creencias y
artefactos que todos ellos comparten se convierten para la empresa en retos de
adaptacion si aspira a ser competitiva, a mantener su capacidad para competir.

Planteadas asi las cosas, el entorno empresarial ha experimentado, a lo
largo de las dltimas décadas, una serie de cambios imposibles de obviar.

La mundializacién de la actividad econémica y social es uno de ellos, La
evolucion de la economia mundial ha dado lugar a una creciente internaciona-
lizacion de los mercados, a la formacién de amplios espacios caracterizados
por la libre circulacién de bienes y servicios —mercancias, capitales, recursos
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humanos, tecnologfas, etc.—, Estas relaciones estructurales entre las diferentes
partes del mundo, ain cuando estén muy lejos de constituir un mercado
mundial, dan lugar a una posibilidad y a una necesidad de competir, de ser
compefitivo, en un plano internacional.

Las consecuencias de esta nueva situacion presentan una primera dimen-
sién puramente econémica o comercial. Efectivamente, la empresa se enfrenta
al hecho de poder o tener que actuar en mercados amplios, en los que la
composicién de la oferta y demanda es, ademds, muy diversa. Ahora bien, la
composicién misma de esos mercados obliga a considerar lo que algunos auto-
res llaman el «global thinking» (Pullés, 1996, 75), la mundializacién de las
relaciones sociales. La intensificacién de las relaciones econdmicas entre
regiones y contextos sociales fisicamente lejanos hace necesario conocer otras
culturas, mds alld del simple conocimiento de su idioma. Nuestro frecuente
etnocentrismo ha de dar paso a una relacién en un plano de igualdad con las
distintas culturas, valores, y creencias, a las que hemos de estar abiertos en
términos de conocimiento y comprensién. Sélo asi, el nuevo contexto podrd
ser realmente el marco de oportunidades en el que lograr la creacién de las
riquezas y los empleos pretendidos.

Desde otra perspectiva es necesario abordar el contexto empresarial a partir
de conceptos como los de «sociedad del conocimiento» o «sociedad de la infor-
macién» (Castells, 1986). En ambos casos, su significado tiene su origen en el
concepto de «sociedad post-indusirial» (Touraine, 1969; Bell, 1976), a través
del cual, sus autores analizan el modelo de sociedad al que convergen los paises
industrializados a lo largo de la segunda mitad del siglo XX.

Junto a otras caracteristicas —aumento del sector servicios dentro de la
economia, la emergencia de nuevos grupos de profesionales y técnicos, etc.—,
la sociedad post-industrial es principalmente una sociedad del conocimiento,
entendido éste en un sentido amplio: como informacién y como formacion.
Frente a épocas anteriores en las que las materias y su transformacion mediante
energias convencionales —mdquina de vapor, electricidad— constituian el niicleo
de la actividad econdémica, hoy en dia, el conocimiento —su produccién y trans-
formacion— es el elemento generador de la mayor riqueza, en torno al cual gira
la actividad econémica. Consecuentemente, la formacién es el recurso estraté-
gico por excelencia. Su posesién capacita para manipular la informacion, para
generar riqueza y, por lo tanto, quienes tengan esta capacidad tienen el poder.

Dentro de esa consideracién general del conocimiento, un dato relevante
es la progresiva preeminencia del conocimiento cientifico, en detrimento del
conocimiento basado en la experiencia. El avance social y la competitividad
econdmica residen precisamente en la capacidad de creacion de nuevas activi-
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dades, nuevos productos y servicios, nueva informacién, comunicaciones. La
innovacién tecnoldgica: —una l6gica de hacer las cosas precisamente como no
se hacian antes— se convierte asi en la clave del éxito para las empresas
(Castaiio, 1997, 90). El que esta innovacion solo sea posible en la medida en
que se avance en el conocimiento tedrico es lo que explica que, el otro tipo de
conocimiento existente —el acumulado mediante la experiencia— esté reci-
biendo una importancia cada vez menor.

Una tercera cuestién a destacar es el cambio producido en el modelo de
regulacion socio-econémica. El modelo de regulacién fordista (Aglietta, 1979;
Boyer, 1986), dominante en la «edad de oro» del siglo XX, inspirador de poli-
ticas y comportamientos de empresas, trabajadores y consumidores, va evolu-
cionando hacia un nuevo modelo calificado de neofordista por algunos autores
(Coriat, 1993), y al que otros, en cambio, prefieren considerar como post-
fordista (Piore y Sabel, 1990).

Durante las tres décadas posteriores a la Segunda Guerra Mundial, la
estandarizacién constituyé la caracteristica dominante de un trabajo organi-
zado de manera regular y mecdnica, de un consumo orientado a la adquisicién
de los productos elaborados en serie, de una organizacién cuya eficacia radi-
caba precisamente en su sujecion a una estructura y unas normas rigidas, de
un empleo definido sobre carreras lineales y vitalicias, etc. Fuera de la
empresa, la educacién respondia a la misma I6gica de estandarizacién: un
sistema educativo obligatorio, gratuito y concentrado en un periodo de la vida
humana servia mejor que ningin otro a la preparacién del capital humano
demandado por el sistema econémico (Cachén, 1996, 162).

Sin embargo, la crisis econémica en la que vivimos durante los tltimos 25
afios ha provocado, entre otras consecuencias, un giro hacia un modelo de
regulacién, sobre cuya naturaleza —tal como acabamos de sefialar— existe una
importante discusién teérica, pero en el que, en cualquier caso, se observa una
intensificacion de rasgos de diferenciacién, cambio e incertidumbre en todos
sus aspectos: produccion, organizacion del trabajo, consumo, empleo y rela-
cion salarial, marco institucional, etc.

En realidad, todos los rasgos de entorno mencionados hasta el momento
—la preeminencia del conocimiento cientifico, la innovacién tecnoldgica, el
actual modelo de regulacién, etc.— implican, en su esencia, cambio. Su presen-
cia aporta a la realidad empresarial una dindmica, cuyo ritmo y alcance actua-
les podemos decir que carecen de precedentes histéricos. De esta forma, la
empresa se ve obligada a un constante reciclaje, en un contexto que ademads es
incierto. Cambio constante e incertidumbre son, por lo tanto, otros dos
elementos relevantes del entorno empresarial que analizamos.
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Para la empresa y su inherente necesidad de competitividad y rentabili-
dad en una economia de mercado, se impone una forma de actuar que facilite
la necesaria capacidad de adaptacién e innovacion técnica, pero también
organizativa y social. La utilizacion flexible de los recursos productivos
(capital, trabajo, conocimiento...) es, hoy por hoy, la tinica forma de lograr
estos resultados. La mano de obra, la tecnologia, la organizacién del trabajo
y la empresa han de ser cuantitativa y cualitativamente capaces de adaptarse,
de innovar, de tomar iniciativas si lo que se desea es atender a una demanda,
en muchos casos, cada vez mis diversificada, o alcanzar estindares de cali-
dad cada vez mais altos.

Los efectos de esta nueva situacion sobre el trabajo y el empleo son radi-
cales. El empleo de por vida, en la misma empresa y realizando una tarea basi-
camente similar, es una realidad en retroceso. El trabajo temporal o la
movilidad tuncional del trabajador son dos nuevas realidades que se traducen
en la exigencia de empleabilidad para el trabajador. Este ha de contar con las
capacidades necesarias para poder trabajar siempre, aunque no vaya a ser en
la misma empresa o en el mismo puesto.

Tras esta idea de empleabilidad subyace un concepto de formacién
completamente distinto al facilitado por el sistema educativo «fordista».
Frente a una educacién limitada a la etapa previa a la incorporacion al mundo
del trabajo, se impone la necesidad de una formacién permanente, de un reci-
claje constante, incluso a lo largo de toda la vida, dentro y fuera del sistema
formal de educacion; solo asi es posible ser empleable en el contexto de
cambio e incertidumbre que se va imponiendo.

En lo referente a los objetivos y contenidos de dicha formacion, cada vez
resulta mds necesario su orientacion hacia la consecucion de una cualificacion y
competencias laborales, entendidas en un sentido amplio del término, es decir,
como «la sintesis de factores cognitivos, psicomotrices y psicosociales necesa-
rios para desempenar una actividad o grupo de actividades determinadas (puesto
de trabajo) con los condicionamientos tecnoldgicos, organizativos, sociales y
motivacionales que implican esas aclividades» (Fdez. Steinko, 1993, 97).

Anteriormente se ha mencionado la progresiva necesidad para la empresa
de disponer de conocimiento cientifico, mds que de experiencia practica. En
parte, eso se logra renovando las plantillas, sustituyendo a las personas de mas
edad por jovenes con titulaciones académicas recientes. Sin embargo, al margen
de los inconvenientes que este tipo de actuacién encierra —una «academizacion
del trabajo industrial», al mismo tiempo que una pérdida de memoria histérica
para las organizaciones— su aplicacién no resulta ni siquiera suficiente para
cubrir las mencionadas necesidades de cualificacion y competencia laboral.
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La empresa necesita que sus empleados posean ciertas habilidades, en el
sentido no sélo de «saber», sino de «saber hacer» las cosas, de «saber ser». Entre
ellas, cabe mencionar: polivalencia, capacidad de desarrollar y manejar concep-
tos abstractos, capacidad de concentracion, de tomar decisiones y asumir respon-
sabilidades, habilidades sociales, capacidad para trabajar en condiciones de
incertidumbre y presién, identificacion con la empresa —el conocimiento cienti-
fico es mds volitil que la experiencia—, motivacién para trabajar en unas condi-
ciones en las que las metas no se alcanzan nunca y, en general, capacidad para
utilizar el conocimiento colectivo de la organizacién para producir constante-
mente nuevos conocimientos y soluciones: capacidad para seguir aprendiendo.

En conjunto, se trata de capacidades muy relacionadas con la estructura de
personalidad y psicolégica del individuo. Capacidades que no son solo resul-
tado de un aprendizaje teérico mds o menos especializado, ni de una adapta-
cién funcional a un puesto de trabajo individual, sino que derivan del proceso
de socializacién por el que atraviesa el individuo a lo largo de su vida tanto
laboral como no laboral (Fdez. Steinko, 1993, 99).

Por ello, no sélo la formacién reglada, tradicionalmente impartida por el
sistema educativo, resulta insuficiente. La formacién continua, habitualmente
orientada a un aprendizaje en el puesto de trabajo, a la adquisicién de un oficio
mds o menos especializado, tampoco cubre suficientemente estas necesidades
de capacitaci6n. Resulta entonces necesario plantear una formacién continua
orientada a una preparacién en materia de conocimientos, aptitudes y actitu-
des laborales y personales definidos en relacién a un desarrollo potencial de
tareas cambiantes, cuya ejecucién exigird muchas veces entender los proble-
mas o replantearlos de una forma novedosa y no sélo la aplicacién més o
menos mecdnica de rutinas de solucion.

2. LAS POLITICAS DE FORMACION CONTINUA

Con el propésito de adaptar la formacién continua a los cambios y retos
planteados, han ido sucediéndose a lo largo de la iiltima década una serie de
recomendaciones, acuerdos, actuaciones, desarrollo de politicas concretas,
etc., todo ello desde diferentes dmbitos politico-empresariales.

A escala comunitaria, el Libro Blanco sobre Crecimiento, competitividad y
empleo, mis conocido como Libro Blanco de J. Delors, presentado en el
Consejo Europeo de Bruselas en diciembre de 1993, sefiala seis prioridades que
deben tener las acciones al servicio del empleo. Una de ellas es precisamente
apostar por la formacién y la educacién a lo largo de toda la vida; una educa-
cion continua que el autor entiende como «aprender a conocer, aprender a
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hacer, a vivir juntos, aprender a ser en la sociedad postindustrial» (Delors,
1996). Tomando como apoyo este Libro Blanco, el Consejo Europeo de Essen
de diciembre de 1994 establecié cinco dreas de actuacién prioritarias en el
mercado de trabajo, entre las que se incluye el refuerzo de las inversiones en
formacién profesional. Tres afios mds tarde, en el Consejo Europeo
Extraordinario sobre el Empleo, celebrado en Luxemburgo en noviembre de
1997, se supera el planteamiento de «recomendacién» u «orientacién» de los
documentos anteriores, llegdndose a una serie de acuerdos de obligado cumpli-
miento por parte de los diferentes Estados miembros. Una vez mis, se insiste
en la formacién como medida para: Mejorar la capacidad de insercién profe-
sional, Desarrollar el espiritu de empresa, Fomentar la capacidad de adaptacion
de los trabajadores y de las empresas y Reforzar la igualdad de oportunidades.

Durante este mismo periodo de tiempo, la politica de empleo en Espaiia
también se asienta en una legislacién y acuerdos que pretenden que la forma-
ci6n, y especialmente la formacién profesional, permitan mejorar la competiti-
vidad empresarial y los niveles de empleo. Sobre esta base se va desarrollando
la normativa reguladora de los subsistemas de Formacién Profesional Reglada,
Formacion Profesional Ocupacional y Formacion Profesional Continua. En
relacién a esta tltima, en diciembre de 1992, los principales agentes sociales
—confederaciones empresariales, sindicatos y el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social— suscriben el Acuerdo Nacional sobre Formacién Continua y
el Acuerdo Tripartito sobre Formacién Continua —ambos renovados en 1996y,
posteriormente, en 2000~ y para cuyo desarrollo se crea la Fundacién para la
Formacion Continua en la Empresa (FORCEM).

De acuerdo con De la Torre (1997, 26), «los acuerdos (ANFC) nacen con
el objetivo de acercar la formacién a las necesidades del sistema productivo,
pero en su desarrollo se logra articular un modelo de caracteristicas singula-
res, en el que confluyen las oportunidades sociales de los trabajadores y
empleados, de las empresas, de los agentes sociales y de la politica formativa
de la Administracién». Segin esta misma autora, en el modelo de gestién se
senalan los siguientes objetivos:

— Estimular la inversién en formacion, como respuesta a la competitivi-
dad del mercado externo, en las empresas, especialmente en las peque-
fas y medianas.

— Aumentar los niveles de cualificacién de los trabajadores para lograr
mejoras en la promocién profesional y social de los empleados y
empleadas.

— Promover el desarrollo de modelos que garanticen una formacion de
calidad y ajustada a las auténticas necesidades empresariales.
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— Favorecer el desarrollo de los planes de formacion en el marco de una
gestion paritaria y concertada, basada en la negociacién colectiva (De
la Torre, 1997, 27).

Las posteriores renovaciones de estos acuerdos, concretamente el 111
Acuerdo Tripartito de Formacién Continua, recoge expresamente la conside-
racion de la formacién continua como «instrumento esencial para garantizar
la formacién a lo largo de toda la vida, la necesaria adaptacién de los traba-
Jadores y las empresas a la nueva sociedad basada en el conocimiento y el
mantenimiento de la capacidad profesional de los trabajadores en los supues-
tos de cambios y mutaciones de los procesos productivos, todo ello en el
marco de la estrategia europea de empleo».

En el dmbito del Pafs Vasco, el Acuerdo Interprofesional y Tripartito
sobre Formacion Continua, de octubre de 1995, da lugar a la constitucién de
la Fundacién Hobetuz, Entidad de Formacién Continua con la misién de
«gestionar y dirigir esta actividad, asi como de promaover entre empresas,
trabajadores y centros educativos el interés por la formacién profesional
continna y las condiciones para que esta actividad alcance la mdxima exten-
sién y eficacia». Como objetivos principales se sefialan:

— Dirigir y gestionar eficazmente la formacion continua en el tejido
empresarial de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco.

= Impulsar una formacién de demanda, esto es, aquella que responde a
las necesidades reales de las organizaciones y de los trabajadores.

— Promover, entre las empresas, trabajadores y centros educativos, el
interés por la formacion profesional continua.

— Generar condiciones para que ésta alcance la mdxima extension y
eficacia.

— Incentivar a las propias empresas y a los trabajadores a protagonizar
activa y directamente su proyecto de formacion.

Hobetuz comienza formalmente su andadura en abril de 1997. Sin
embargo, serfa un error pensar que, con anterioridad a esa fecha, nada se
«habia movido» en el mundo de la formacién continua en el Pafs Vasco. Asi,
en el territorio de Gipuzkoa, la Diputacién Foral, a través de su Departamento
de Economia y Turismo, comenzaba en 1990 a desarrollar actuaciones orien-
tadas a la mejora de esta actividad, convencida de la necesidad de dar
respuesta tanto a las exigencias de competitividad del mundo laboral, como de
insercién laboral de determinados grupos de trabajadores. Desde un principio
su (rabajo se centré en el impulso y la gestién econémica de una formacién
continua disenada sobre un criterio de integracién de:
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— Las necesidades de formacion continua de las personas, las empresas y
el territorio.

— Los recursos del sistema educativo (especialmente, de los centros de
formacién profesional) y las necesidades anteriormente mencionadas.

— El esfuerzo realizado y los resultados conseguidos en formacién inicial,
formacién ocupacional y formacién continua.

La consecuencia de este trabajo ha sido el desarrollo, en Gipuzkoa, de una
cultura, una concienciacién de la importancia de la formacién continua y unos
hdbitos de actuacién empresarial, en este campo, realmente positivos, segiin se
llega a afirmar desde la patronal guipuzcoana. En el momento en que Hobetuz
comienza su trabajo, la Diputacion pasa a un segundo plano en el mundo de la
formacién continua, pero habiendo dejado un terreno abonado para labores
posteriores.

3. REALIDAD DE LA FORMACION CONTINUA

Tal como se acaba de ver, existe todo un conjunto de actuaciones politi-
cas, legales y empresariales desarrolladas, hasta la fecha, con el propésito de
mejorar las pricticas de formacién continua de nuestras empresas. Ahora
bien, jen qué grado estas actuaciones han aproximado la formacién continua
realizada en nuestro entorno a ese ideal de formacién dibujado desde las
condiciones-requisitos del contexto empresarial y pretendido por la politica
realizada?

De cara a responder a esta cuestién, un grupo de profesoras de la
Universidad del Pafs Vasco (UPV/EHU), hemos llevado a cabo una investiga-
cién bajo el titalo: Andlisis de la formacion continua en empresas innovado-
ras en el Pais Vasco', algunos de cuyos resultados recoge el presente articulo.

A lo largo del trabajo de campo y con el objetivo de obtener informacion,
lo més amplia posible, sobre la realidad de la formacion continua en Gipuzkoa,
captando, al mismo tiempo, la légica, el significado de la misma, se recurrié al
uso de una técnica cualitativa de investigacion: la entrevista semiestructurada.
Entre los meses de junio y julio de 2000 se realizaron un total de 14 entrevis-
tas a personas que, por su experiencia pasada o por su trabajo actual en el
campo de la formacidn continua, pudieran realizar una valiosa aportacién al
estudio. Este total de 14 interlocutores quedaba integrado por:

! Proyecto de investigacion UPV 109.109-HA025/98.
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— representantes del mundo empresarial

— representantes de organizaciones cuya actividad se centra en la gestién
y la realizacién de formacién continua e innovacién empresarial

— agentes sociales, representantes de los sindicatos mayoritarios en
Gipuzkoa

Significado de la formacion continua

En un principio, la mayor parte de los testimonios recogidos permiten
pensar que, en las Instituciones y las empresas guipuzcoanas, existe una visién
de la formacién continua como herramienta al servicio de la competitividad
empresarial. En consonancia con la teorfa del Capital Humano (Schultz, 1961;
Becker, 1964), se afirma que «una gestién dptima exige utilizar las capacida-
des intelectuales y competitivas de todas las personas. El valor aiiadido no lo
aportan las mdquinas, sino las personas. El trabajador, cada vez, aporta
menos fuerza fisica y mds conocimiento». De acuerdo con ello, las
Instituciones asumen, como responsabilidad propia, la necesidad de potenciar
la formacién continua, planteando ademds esta tarea en un contexto de poli-
tica integral de la formacién, hasta llegar a articular completamente los tres
subsistemas de formacién: inicial, ocupacional y continua. Por su parte, desde
el mundo de la empresa, se considera la formacion, cada vez en mayor medida,
como una variable estratégica, en la que interesa invertir, en la medida en que
contribuye a la mejora de resultados empresariales: calidad, competitividad,
etc. Por ello, paralelamente, se apunta la necesidad de asumir un compromiso
de compensar al trabajador que realiza un esfuerzo para mejorar su formacién
con una mayor seguridad laboral o una mejor remuneracién econémica.

Frente a este discurso, en perfecta consonancia con el actual planteamiento
tedrico de la cuestion, desde la empresa se sefiala que «el éxito de este plantea-
miento exige trasladar al trabajador la visién de la formacién y el conocimiento
como recursos imprescindibles para la empresa». Esta necesidad de «trasladar
al trabajador...» adquiere sentido si se considera, al mismo tiempo, una realidad
descrita por los agentes sociales. En su opinién, para muchos trabajadores, la
funcion de la formacién continua termina en el mantenimiento del propio puesto
de trabajo. El esfuerzo realizado en materia de formacién posee un significado
puramente individual, de herramienta itil en Ia situacién laboral, personal de
cada uno. «Aporta un bagaje que permite afrontar mejor los periodos de crisis,
una mejor adaptacion a los cambios, posibles promociones, en definitiva, una
mayor empleabilidad». Probablemente, asi se explica la afirmacién (queja)
vertida por un representante del mundo empresarial, en el sentido de considerar
que, «en situaciones laborales en las que el trabajador no advierte esa necesi-
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dad de adaptacién o el riesgo de una posible crisis, su interés frente a la forma-
cion continua es realmente bajo, siendo quizd excepciones los casos en los que
el contenido de la formacién es directamente aplicable al puesto de trabajo, o
cuando se trata de cursos sobre temas informdticos, internet, efc., interesantes
también desde una perspectiva extralaboral».

Adn cuando esta tltima postura por parte de los trabajadores no encierra
ventaja, ni permite lectura positiva alguna, la anteriormente referida bisqueda
de beneficios exclusivamente personales tampoco puede desmarcarse de un
mercado laboral, cada vez mis flexible, que, ni ofrece ni permite, un verda-
dero compromiso con la actual ocupacién; a no ser desde planteamientos
«neofeudales» de las relaciones laborales, en las que «el empleado percibe que
sut futuro laboral depende, no tanto de las garantias colectivas negociadas por
los sindicatos, como de su comportamiento personal y su disposicion a mejo-
rar su formacion profesional» (Zubero, 2000, 196).

Planificacion de la formacion continua

Ahora bien, si el significado real que la formacién continua tiene para
muchos trabajadores se aleja del discurso tedrico, algunas practicas empresa-
riales siguen una trayectoria parecida. En lo referente a la planificacién y poste-
rior gestion de la formacién continua, la teorfa sostiene que el Plan de
Formacion ha de estar en consonancia con el Plan Estratégico de la empresa y,
por lo tanto, una actuacién basada en la previa deteccién de necesidades actua-
les y futuras resulta imprescindible. El diagndstico de necesidades es tunda-
mental para que el esfuerzo realizado y los recursos empleados alcancen la
utilidad esperada —siquiera, dentro de lo que es una correcta programacion de
la formacidn, para que la evaluacién final de resultados sea posible—, Sobre este
convencimiento, la financiacién que, desde FORCEM u Hobetuz, se facilita al
diagndstico de necesidades —siempre que sea hecho por una consultora
externa— o la progresiva exigencia del mismo, como requisito para subvencio-
nar un Plan de Formacidn, estdn contribuyendo a extender hibitos de diagnds-
tico, creando al mismo tiempo una mayor conciencia acerca de su importancia,

Estos avances son reconocidos tanto por representantes del mundo empre-
sarial como por organizaciones implicadas directamente como impartidoras de
formacién continua. Sin embargo, también reconocen que«fodavia estanios a
medio camino», <hay empresas que tiene dinero para invertir en formacion
continua y no saben qué hacer por falta de diagnostico».

En relacién a este tema, otro dato interesante es que, en mas de un caso,
las buenas précticas terminan con el diagnéstico. «Hay empresas que comien-
zan con un diagndstico y un andlisis de la situacién, luego planifican y, por
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iltimo, esperan a que le llegue la subvencién». « Todavia hay empresas que no
hacen formacién continua hasta que no tienen la subvencién». Al margen de
permitirnos cuestionar el grado de convencimiento acerca de la importancia de
la formacién continua subyacente en estos casos, este dato nos permite enla-
zar con uno de los aspectos de la formacién continua mds criticados, préctica-
mente desde todos los foros consultados: su financiacion.

Financiacion de la formacion continua

Desde el mundo empresarial se sostiene que «es necesario devolver al
empresario las competencias sobre formacion continua, que no dependa tanto
de la subvencion para que la formacién no se convierta en una imposicion
fiscal: se haga para gastar la subvencién o para rentabilizar lo que se ha coti-
zado. La formacion tiene que estar adaptada al momento en que se necesita y,
hoy en dia, se realiza cuando se recibe la subvencién —y, entonces, suele
quedar poco tiempo para realizarla—». Aundndose a esta idea, sindicatos e
impartidores de formacién continua afirman: «realmente es un circulo vicioso,
la formacion empieza por estar mal planificada, en consecuencia, sirve de
poco a la empresa, que no deja de considerarla como un gasto; y, como se
considera un gasto, hasta que no se recibe la subvencion no se lleva a cabo».

La situacion reflejada en estos datos tiene su origen en una financiacién de
la formacién continua basada en el principio de «unidad de caja». De la vigente
cuota de formacién profesional (0,70% sobre la base de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales), se afecta, como minimo, un 0,35 a la financiacion
de las iniciativas de formacién de los trabajadores ocupados que cotizan en
concepto de formacién profesional. Las cantidades asi recaudadas por la
Tesoreria General de la Seguridad Social —y a las que, segiin los casos, se afiaden
cantidades especificas procedentes de los presupuestos del INEM, Gobierno
Vasco o Fondo Social Europeo— constituyen la base de la concesién de ayudas
que, bien a través de FORCEM, bien a través de Hobetuz, reciben las empresas.

La recaudacion, a que se ve sometida la empresa, de una cantidad fija
destinada a financiar la formacién profesional, y su posterior gestién y distri-
bucidn, centralizadas desde la Administracién Piiblica, provoca —en opinidn de
nuestros interlocutores— rigideces y, en ocasiones, retrasos, respecto a las
fechas en que convendria o podria realizarse esta actividad. Esta dificultad
para realizar una formacién adaptada, en volumen y momento de realizacién,
a las necesidades reales de cada caso, facilita la referida visién de la formacién
como actividad escasamente 1itil y, por tanto, como gasto a efectuar, en
respuesta a una contribucién ya realizada y sélo en el momento en que ésta
pueda recuperarse. Si la formacién continua ha de considerarse y convertirse
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en una herramienta (til de gestién empresarial, como una inversién necesaria
en un contexto como el actual, es preciso una gestién de la financiacion mas
directa y flexible.

En este sentido, y probablemente facilitado por la proximidad geogrifica,
el modelo repetidamente apuntado como referente vilido es el modelo francés.
En este caso, el sistema, utilizado desde 1971, también obliga a la empresa a
destinar una cantidad fija a la formacién continua de sus trabajadores: concre-
tamente, un porcentaje de su masa salarial anual bruta, que varia segin la
empresa tenga mds o menos de 10 trabajadores. Ahora bien, a partir de esta
obligacion, la empresa puede optar entre:

— formar directamente a sus trabajadores.
— pagar directamente su cuota al Estado.

— pagar su cuofa a una «entidad paritaria de gestién» de la formacién
continua.

Mientras la primera opcién es utilizada principalmente por las grandes
empresas, el pago —y, consiguiente afiliacién— a una «entidad paritaria de
gestion» es la alternativa mds utilizada por las pequenas y medianas. La exis-
tencia de estas entidades aporta al sistema una gestién totalmente paritaria
—entre patronal y sindicatos— de la formacién continua, asi como una gestion
descentralizada, al actuar estas entidades a través de delegaciones regionales,
provinciales o locales, prestando asf a la empresa un servicio de proximidad.

En este contexto, el Estado asume funciones de reglamentacion, determi-
nacién de las leyes y normas de aplicacién en materia de formacion continua,
asi como de control sobre lo realizado. Sin embargo, la financiacién —su recau-
dacién y gestion— queda, en gran medida, en manos de la empresa.

Evidentemente no es cuestién de plantear —ni, probablemente, sea posible
a corto plazo— un cambio radical de nuestro modelo de financiacién, pero, no
por ello, la necesidad de dotarlo de una mayor flexibilidad y proximidad a la
empresa deberia olvidarse en futuras coyunturas de Acuerdos o de reorienta-
ciones de politicas de formacion.

Formacion de oferta/formacion de demanda

Otra caracteristica de la realidad en materia de formacion continua, en
perfecta consonancia con lo dicho hasta ahora, es el constante recurso a la
formacion de oferta. «En empresas tradicionales, la oferta de formacion la
decide y hace el mando. Muchas veces no hay ni Plan de Formacion, es
Sformacion de oferta para rentabilizar el gasto en formacién continua». Esta
situacidn, facilitada por el modelo de financiacién, por el escaso hdbito de
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diagnostico de necesidades, etc. da lugar al desarrollo de una amplia oferta de
formacién por parte de consultoras, centros de ensefianza, academias, o sindi-
catos, especialmente aquellos de dmbito estatal. Sin embargo, esta actividad
no siempre puede dar una respuesta adecuada a las necesidades especificas de
cada caso.

Frente a esta situacién, Hobetuz asume entre sus objetivos prioritarios
«impulsar una formacion de demanda, esto es, aquella que responde a las
necesidades reales de las organizaciones y de los trabajadores»; de forma que
puede decirse que la formacién de demanda estd empezando a reflejarse en
prdcticas de actuacion concretas. Asi, en el mundo sindical, 1a oferta de forma-
cién va realizdandose a partir de «catdlogos modulares» disefiados en base a
una deteccién general de necesidades —para una mayoria de trabajadores, en
un sector especifico, etc.—.

En el dmbito empresarial, tal como pudimos constatar en las entrevistas
realizadas, son las organizaciones mds innovadoras —también denominadas
«excelentes», «avanzadas en gestion»— las que realizan habitualmente su Plan
de Formacién como una parte mds de su Plan Estratégico. Més aiin, en estos
casos, la demanda de formacién incluye tanto cuestiones decididas por la
empresa, en funcién de sus objetivos y necesidades, como demandas de los
propios trabajadores, conscientes y conocedores de los objetivos que han de
cumplir, de los cambios que se producen en su tarea habitual, etc.
Comitinmente, ademds, estas solicitudes de los trabajadores no hacen referencia
aun curso en concreto, sino que explicitan una necesidad que, en unas ocasio-
nes, puede ser cubierta con un curso y, en otras, con otro tipo de actividad: asis-
tencia a una Feria, a un Congreso, observacién de otra prictica laboral, etc.

Tamano de la empresa

De la misma forma que el cardcter més o menos innovador de la empresa
incide sobre el hecho de que su formacién sea principalmente de oferta o de
demanda, otro rasgo empresarial que claramente discrimina las practicas de
formacién continua es el tamaiio de la empresa. Tanto estas empresas mds
innovadoras como aquellas que, sin poder ser calificadas de tales, poseen un
mayor tamarfo, condicionan en menor medida la realizacién de formacién
continua a la percepcién de subvenciones. Procuran obtenerlas, pero, al
margen de ello, destinan a formacidn los fondos propios que resulten necesa-
rios. Normalmente, en estos casos, la existencia de una estructura empresarial
mds formalizada y diferenciada da lugar a la existencia de un Departamento
de Formacién o, con independencia de la denominacién formal que pueda
recibir, a que exista un grupo de personas dedicadas especificamente a las
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tareas exigidas para una correcta planilicacién, programacion, gestion e,
incluso, evaluacién de la formacién.

En el extremo contrario, son normalmente las empresas de menor tamaiio
y/o de cardcter mds tradicional las que mds alejadas se encuentran de lo que
serfa un planteamiento 6ptimo de la formacién continua. En ellas, la escasez
de recursos disponibles —no sélo financieros— constituye ofra limitacién
importante: «hacer formacion continua en pequeiias y medianas empresas es
mds dificil porque son pocos (y las ausencias se notan mucho), les resulta mas
dificil informarse y disponen de menos tiempo y de menos recursos humanos».

Esta dificultad, en un tejido empresarial como el guipuzcoano —donde el
98,5% de las empresas tiene menos de 50 trabajadores, segiin datos de la
patronal— es asumida como un particular reto por parte de los agentes respon-
sables en materia de formacién continua, Ello queda reflejado en el Acuerdo
Interprofesional y Tripartito sobre Formacién Continua en la Comunidad
Auténoma del Pais Vasco que, en su articulo 5, establece: «dado que la
pequeiia y mediana empresa carece, en general, de estructuras eficientes
para la formacion, la Entidad de Formacién Continua pondrd especial aten-
cién en el servicio a estas empresas. Constituirdn un instrumento fundamen-
tal para esta atencion los técnicos analistas.». Sin embargo, de acuerdo con
la informacién recogida en el estudio, atin queda mucho trabajo por hacer en
este campo.

Por ello, resulta interesante recurrir al «modelo francés» de formacion
continua que, de nuevo, puede resultar una valiosa referencia de cara a ir resol-
viendo los problemas de las Pymes en relacién a la formacién continua.
Anteriormente se ha mencionado la existencia, en este modelo, de «entidades
paritarias de gestion», entidades privadas, a las que una mayoria de pequeiias
y medianas empresas optan por aportar las cantidades que legalmente estdn
obligadas a destinar a formacién continua. Con ello, la empresa pasa a estar
afiliada a una organizacién creada precisamente con el objetivo de prestar
unos servicios que bdsicamente consisten en:

— Prestar apoyo y consejo a unas empresas que normalmente cuentan con
necesidades de formacion irregulares, que no disponen de personal
especializado que pueda responsabilizarse del Plan de Formacion, ni de
la financiacién necesaria para desarrollar sus proyectos formativos.

— Gestionar los fondos de formacién continua, en base a principios de
solidaridad y unidad de caja local. Esta actuacién permite la capitaliza-
cién del presupuesto de formacién de la empresa durante tres aiios, lo
que facilita la financiacién de proyectos cuyo costo sobrepasa el
importe de la cuota anual de la empresa.
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Rasgos de fufuro de Ia formacion continua

Ademads del apoyo a la formacién continua en casos especificos, cambios
en el actual modelo de financiacién, etc., referidos, hasta el momento, como
cuestiones sobre las que es necesario continuar trabajando, de las entrevistas
realizadas, también se desprenden otras ideas, «pistas», a considerar de cara a
la progresiva mejora de la formacién continua.

Alin cuando las nuevas tecnologias y la informdtica constituyen uno de los
temas con mayor presencia en los contenidos de la formacién continua reali-
zada, desde todos los foros consultados, se insiste en que «la formacién conti-
nua tiene que estar adaptada a la sociedad de la informacion, ajustada u
orientada al dominio de herramientas informdticas». Y ello supone ir mds alld
de su presencia como contenido. Las nuevas tecnologias han de adaptarse
como instrumento, herramienta didéctica de la formacién continua.

Especialmente desde el mundo sindical, se percibe la necesidad de cambiar
el concepto tradicional de formacién asimilada a la presencia del alumno en el
aula. «La formacién continua debe adaptarse a los nuevos métodos y horarios
de trabajo. Debe flexibilizarse». La, cada vez, mayor flexibilidad laboral encaja
mal con una programacion docente que exige al alumno la asistencia a una
clase durante un determinado nimero de horas, en ocasiones al acabar su
Jornada laboral. Es necesario cambiar el concepto tradicional: profesor-aula-
alumno. A esta dificultad de encaje horario se aiiade el escaso atractivo de este
tipo de formacién tradicional en comparacién con las posibilidades que se van
abriendo en formacion multimedia. Incluso el coste comparado de esta tiltima
alternativa lleva a considerar la conveniencia de «pasar de una formacién
presencial a una formacién multimedia, es mds atractivoe y motivador, sobre
todo para los jévenes. La formacion presencial es rigida y la gente es reacia a
ella, los trabajadores no quieren verse en un aula cuando salen de trabajar».

El recurso a tecnologias multimedia permite integrar la formacién como
una actividad cotidiana dentro del proceso de trabajo, adquiriendo asi una flexi-
bilidad que, a juzgar por las experiencias en formacién més exitosas de las
empresas mds innovadoras, también ha de buscarse a través de 1o que ya se
empieza a llamar «formacién informal». En su objetivo de adaptar perfecta-
mente la formacion a las necesidades de la empresa y de cada trabajador, de que
realmente se forme quien necesita ser formado, «es un peligro para la empresa
que toda su formacion sea formal. Hay que recurrir también al didlogo, la
colaboracion con otras empresas, métodos de trabajo como el benchmarking,
intercambio de conocimientos, de experiencias, grupos de intercambio, unida-
des virtuales por ordenador,...; por eso la formacién ofimdtica es tan impor-
tante». La leccion que se desprende de estas experiencias exitosas es la utilidad
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de recurrir a todo tipo de actividades —muchas veces integradas, dificilmente
diferenciables de lo que es la realizacion de la tarea habitual- a través de las
cuales puedan adquirirse los conocimientos necesarios.

Respecto a esta idea, sobre cuya conveniencia existe un prictico acuerdo
entre todas las fuentes consultadas, un tnico aspecto negativo es resenado por
parte de los sindicatos. El uso de los fondos destinados a financiar la formacion
continua, su ejecucion ajustada a una correcta planificacion previa, los destina-
tarios, o la evaluacién de la formacion realizada son aspectos de muy dificil
control cuando se trata de una formacion informal, no diferenciable del trabajo
habitual. Teniendo en cuenta los problemas, limitaciones o hdbitos de muchas
empresas a la hora de realizar formacién continua y las consecuencias que todo
ello tiene sobre las actividades formativas finalmente realizadas, la formacion
informal tendria el peligro de facilitar las practicas menos adecuadas.

La formacién multimedia, informal, puede convertirse en una alternativa
muy fitil, pero para lograrlo es necesario que todos los sujetos implicados en
la realidad de la formacién continua avancen en la idea con la que habriamos
este punto: «una gestion optima exige utilizar las capacidades intelectuales y
competitivas de todas las personas. El valor anadido no lo aportan las mdqui-
nas, sino las personas. El trabajador, cada vez, aporta menos fuerza fisica y
mds conocimiento». Al mismo tiempo, este avance ha de ir paralelo a una
correcta articulacion de todos los recursos necesarios para que la formacion
realizada responda realmente a este principio.

En este sentido, creemos que las cuestiones que se han ido apuntando a lo
largo de este articulo siguen constituyendo —a pesar del trabajo realizado y de
las mejoras logradas en estos tltimos aflos— aspectos de la formacién continua
en los que se refleja una distancia entre el discurso tedrico y la realidad; y, por
lo tanto, siguen siendo referencias importantes para aquellos a quienes corres-
ponde trabajar en la mejora de la formacion continua de nuestras empresas.
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