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1.1. INTRODUCCION

En la presente comunicacion se realizara un “estudio de la politica de
formacién en Burgos y su provincia. Para ello, comenzaremos delimitando lo que
entendemos en este articulo por eI concepto de formacnon

Vamos a considerar la formacion de empresa como el incremento del
potencial de la empresa a través del perfeccionamiento profesional y humano de los
individuos que la forman.

El término formacion es el mas utilizado en el dmbito industrial. Otros términos
similares (entrenamnento, desarrollo, perfeccionamiento, aprendizaje), no tan
utilizados en nuestro pais, implican diferencias conceptuales. ‘ ’

Tampoco debemos confundir la formacion reglada, extraempresarial, con la
formacién industrial, de empresa. Aqui nos referimos a esta dltima. Es importante
esta dlstmmon pues existen importantes elementos diferenciales en-los dos tipos de
formacion.' ,

- Asi mismo definiremos la politica de formacién como la formulacién inicial de
los propositos, principios y objetivos plasmados en el plan de formacion, cuya
finalidad es conjugar el desarrollo profesional y humano de las plantilias con los fines
propios de la actividad de las empresas.

Estamos en una época donde la apuesta por la formacion es esencial para
sobrevivir. De hecho la investigacion en la formacién de adultos se considera una de
las inversiones indispensables en inteligencia humana.

El creciente interés que se esta prestando.a la direccion de Recursos

- Humanos como instrumento estratégico es fundamental en la posicion competitiva de
una empresa global. Hoy en dia es imprescindible ser competmvos contar con la
mejor y méas oportuna informacion, asi como, ¢on recursos humanos cua]mcados

Una gran parte de los errores que se han comendo enla organlzacuSn de la formacion empresanal deriva del hecho de

confundlr estos dos térmmos
|
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integrados y motivados. La formacién es una funcién esencial en el desarrollo.
empresarial y de la funcién de Recursos Humanos.

Ahora’ bien, existen sectores que estan considerando la formacién. en la
empresa como una moda: se organizan coloquios sobre el tema, las . direcciones
generales de las empresas . se refieren al mismo con frecuencia, proliferan asesorias
y consultorias especializadas en. el ‘drea, las. révistas especializadas dedican
numeros al tema y publican articulos al respecto. ‘ .
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Los paises desarrollados e industrializados, hace afos que comenzaron a

conceder importancia a los temas de formacion. Alemania hace mas de dos siglos -
que estableci6 escuelas en que se ensefiaban oficios a los jovenes. La que .
primeramente funcioné en aquel pais y, posiblemente en el mundo entero, fue la
fundada en la localidad de Halle por Semler en el afio 1706.
Francia sigui6 este ejemplo; inaugurando establecimientos similares en los primeros
afios del siglo XIX. Canada, Suecia, Inglaterra y Estados Unidos, tal vez deban su
bienestar actual a la visién de los gobernantes que concedieron apoyo pleno y
protegieron el desarrolio de escuelas de este tipo-en- Ios comienzos de la era
mdustnal

Este ultimo pais estructuro defunmvame*\te los apoyos gubemamentales para
la formacién profesional a partir de 1a ley de Smith-Hughes en 1917. Su rica tradicién
y experiencia en este campo, le permitieron adiestrar en nuevos oficios a casi la mitad
de la poblacion trabajadora.

Aqui, en Espafia, debido a las desorganizaciones de las escuelas por los
movimientos de la poblacién, la movilizacion de los maestros y la utilizacién de los
locales escolares para otros fines, se crea en 1940 un Servicio de Ensefianza por
Correspondencia. Se le otorga en 1944 y 1945 el estatuto de ‘Liceo. En 1947 se
convierte en Centro de Promocion Social con la creacién de una seccion técnica,

_preparatoria a Ios diplomas de ensefianza técnica.

En agosto de 1945 se crea la Asocuacnon para la Formacién Profesional de la -
Mano de Obra (AFPMO) para preparar con ' cursos mtenswos a Ios obreros
cualificados de la construccmn :

-E!l desarrollo de los |ntercamb|os comercna!es en Europa y Ias fusiones

_intereuropeas, favorecidas por la entrada en vigor del Mercado Comun provocan en

los dltimos afos de la década de los 60, una nueva e importanté necesidad de
formagién: las |enguas extranjeras.

A lo largo de los afios 80 se ha podido asistir al verdadero nacimiento y auge
de la formacién de las plantillas en Espafia. Hasta este momento sélo las empresas
multinacionales habian invertido en entrenamiento y reciclaje de sus equipos, el resto ‘
consideraba que los profesionales ya estaban formados o se formaban a través de la
experiencia.

En 1989 la inversion media en formacién en Espana era del 1% de la masa salarial
del conjunto empresarial, mientras que suponia un 5% en EEUU y el 6% en'Japén.

En los afos 90 en Espafia los profesionales ya empiezan a comparar y medir
con sus colegas del exterior y consideran la formacién durante su carrera empresarial
como medio de incremento de la competitividad a nlvel de empresa y a mvel
individual.
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Parece claro, sin embargo, que los programas de formacioén bien planificados

y dirigidos proporcionan una serie de ventajas tanto a la empresa como a los propios
individuos:

o A los trabajadores les permite realizar mejor sus tareas, obtener el‘conocimiento
de nuevas técnicas y mejorar su actuacion y promocion profesmnal Y, por lo tanto,
una mejora econdmica.

e Para la empresa supone una mayor cualificacion de los trabajadores y su
productividad, mayor rapidez para estar al dia, disminucién de pérdidas, reducmon
de acmdentes y absentismo laboral, asi como de rotacmn

A pesar de que parece evidente cémo se benefician las empresas y los
individuos de una formacién bien planificada y dirigida, nos encontramos con que la
dotacion, posicion y funciones de los departamentos de formacién a menudo no
refleja estas apreuacnones de sus Jefes

‘Normalmente se sitia en el organigrama alejado de las -principales funciones
operativas, el nivel del director de formacion no se suele equiparar con el de otros
directores y el personal contratado para el departamento en ocasiones procede de su
propia empresa, cuando llega al final de su trayectoria profesional.

Como ademas, siempre se ha cuestionado cémo se mide la incidencia de los
programas formativos de los individuos, se puede entender por qué la formaciéon es

vista por algunos como un gasto y no como una inversién y por qué el departamento .

de formacion es el primero.que sufre un recorte si hay una recesion o ajuste.

1. 2.EL VALOR DE LA FUNCION DE FORMACION

"Como se ha observado en los apartados antenores aunque se ha ‘producido

un incremento del coste incurrido por las empresas espafiolas en la politica de

formacion, ain estamos a afios luz de alcanzar una situacion aceptable.

- ¢Por qué las politicas de formacion son tan propensas a recortes?. Si la
formacién es una variable estratégica como ca5| todos reconocen, ¢por qué se
invierte tan poco en ella? ;

Probablemente una de las respuestas a estas preguntas esta relacionada con
la idea de.que el responsable de formacién en la empresa no sabe realmente cual es
el beneficio que se obtiene de ésta, no considera la politica de formacmn desde un
punto de vista economico.

i
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Al tratar la formacién como mvers;on los profesionales de ésta deberian
-analizar la conexion entre formacion y rentabilidad. Es lamentable el hecho de que -
numerosos mandos y responsables, no saben cualés son los beneficios que da la
formacion o como cuantificarlos. ¢ Por qué no puede ser tratada la formacién, desde
un punto de vista financiero, como cualquier inversion en inmovilizado material?”

Cuando una empresa compra una maquina, el proceso suele ser el siguiente:
primero se detecta una necesidad, después se analiza la posible rentabilidad; se
adgquiere y, por ultimo, se comprueba la rentabilidad prevista. Cuando la inversion es
un programa de formacion, el proceso suele ser otro: en primer lugar las necesidades’
se intuyen, la rentabilidad no se analiza previamente y, en el mejor de los casos, se
evallia unicamente la satisfaccion de los asistentes al finalizar la accidén formativa.

De igual forma que a ningun ingeniero o economista se le ocurritia plantear la
compra de una maquina sin determinar previamente la produccién futura, los costes
asociados a la misma y los beneficios obtenidos, al responsable .de Formaciéon no
deberia pasarsele por la lmaglnacmn plantear un solo programa basandose en
sensaciones y no en datos.

Y para poder evaluar algo lo que hemos de hacer es medir. Una de las frases
posiblemente mas afortunadas de Tom Peters es “/o que se mide, se hace”. Si mides
el antes y el después, se puede conocer cual es' la diferencia. Para medir
necesitamos indicadores, en términos cuantitativos y cualitativos. La formacién no
debe estar de moda porque si, porque dé una |magen sino porque es rentable, sdlo
asi podra ser realmente permanente, continua. ® .

En términos de dlrecmon empresanal las inversiones materiales e mmatenales
deben ser tratadas de manera global, aan cuando puedan ser dlferenC|adas a nivel
contable

Es imposible iniciar un proceso de inversion sin un instrumento de medida de
los costes que ésta comporta. Si se quiere tratar la formacion dentro de una légica de
inversion, se ha de pasar por una inversiéon de este tipo. Calcular los costes es
necesario, no solamente para establecer una relacion costes/beneficios, sino para
poder comparar entre si varias alternativas de formacién con referencua aun conjunto
de objetivos determinados. :

La aplicacion de una contabilidad analitica debe permitir que los gastos de
formacion sean recogidos accién por accion. Esta es una condicion esencial para
reflejar la estructura de los costes e identificar pOSIbleS ahorros y para comparar entre
si las acciones de formacion.

Un estudio hecho en 1987 en Gran Bretania mostré que sélo un 3% de compafiias habian intentado médir el beneficio en
relacién con el coste de [a inversién en formacion y se correspondian con las que tenian una actividad formativa més alta
con respecto a la media.

Motorofa invierte el equivalente al 3,6% de su masa salarial en formacién. Desde 1947 ha reducido costese en 462.000
millones de pesetas sin despedir a nadie, doblando las ventas por empleado e incrementando fa rentabilidad en urr 47%. En
Motorola saben que por cada peseta invertida en formacién hay un retorno de 30 en me]oras de productividad en tn maximo
de3 aﬂos es decir, una reptabmdad del 3.000%. .

’
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El interés del calculo de los costes de formacion radica sobre todo en: poder
compararios.con lo que costaria no hacerla. Asi podremos adelantar estimaciones en
términos monetarios sabiendo el coste de los contra-resultado que pueden derivarsé
* de la. ausencia o de la mala calidad de la formacion (absentismo, accidentes de
trabajo, piezas mal fabricadas, rotacion del personal, utilizacion insuficiente de las
magquinas, tiempos improductivos...). ‘

Creemos que, a estas alturas, es indiscutible la idea de que los costes.de
formacion en la empresa hay que considerarlos como inversion y no como gasto. Si
bien es cierto que no todos -los costes de formacion en la empresa se pueden
considerar como inversiones. El caracter de inversion de un coste de formacién no
depende de la naturaleza de la formacion, depende mas blen de la manera en que la
empresa administre la formacion.

1. 3. HACIA DONDE SE DIRIGEN LAS POLITICAS DE FORMACION.

Hay quienes creen estar haciendo formacion con un curso de Excel en el que
tan sélo desean que el sujeto adquiera unos conocmentos en el menor tiempo
. posible y nada mas. . '
Se puede hablar de formacién si dicha accion formativa se inscribe en el marco de un
plan de desarrollo.

Lo mismo que es necesario recoger la rentabilidad y medirla, hay otra serie de
‘condiciones' que ‘deben darse para obtener una formacién de calidad. Estas son
algunas de ellas: ‘ ,

» Estar al corriente de las realidades y los cambios que se producen dentro y fuera
de la empresa y ser .consciente de no crear expectativas que no se van-a ver...
cumplidas y que revertiran en la empresa en forma de resistencia en la siguiente
actuacién formativa.

« También &s importante crear un entorno apropiado que asegure que los objetivos
se pueden cumplir; horario, dnsposmones recursos'y la propia metodolog;a del
formador.

Asi mismo, revisar los-programas de formacnon existentes dentro de la empresa,
asi como los gue vienen de fuera, ayudara de forma importante.

o La rapidez de respuesta es la clave y por ello los planes de formacion deben ir
dirigidos hacia una modificacion del enfoque y la actitud de los formadores. El .
departamento de.Formacién debe involucrarse en el estudio de los problemas
organizativos, proporcionar asesoramiento técnico y mantener una relacién mas
estrecha con los ejecutivos de la empresa.

;
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¢ Laevaluacion de los procesos formativos y sus resultados seria de gran ayuda
para encontrar los factores de éxito y de fracaseo y para sugerir [as modificaciones
y los cambios en el programa actual y para conocer el alcance del desarrallo de las
tareas concretas o el trabajo-en su totalidad.

Hoy sin embargo, asistimos a una reconversién de los sistemas formativos,
por otro lado, las demandas actuales de los responsables de formacion se centran en
acciones formativas adaptadas al mercado donde opera cada empresa y planes
formativos a medio y largo plazo, contenidos con aplicacién practica, innovacion y
desarrollo de nuevos sistemas de trabajo, formadores con un nivel de preparacion
actualizado, conocimientos del colectivo, compafiia y sector y un comprom:so con el
seguimiento del entrenamiento. -

El esfuerzo actualmente va dirigido a lograr que los objetivos de la empresa se
lleven a cabo. Cada vez es mayor la demanda de cursos especializados y cortos para
que haya una-mayor adaptacion a las necesidades y para que Ios formandos tengan
mayor control de su propio desarrollo.

Los departamentos de formacion seran - evaluados en funcién de la
estabilidad y el numero de cursos que impartan, de los presupuestos ajustados
con que logren trabajar y de los resuitados de los formandos. Puesto que estara
ligado a los objetivos, seran evaluados en Juntas directivas. »

3 .

Pero ademas hay un aspecto a tener en cuenta, la motivacién hacia la’
“formacion, que variard en funcion de la edad, la categoria socio-profesional de
origen, el nivel de la primera educacion, las anteriores experiencias de formacion y el
recuerdo que permanezca de ellas, asi como la vivencia actual de su situacion
profesional. .

- El departamento de Formacién generalmente se halla dentro del campo de los

, Recursos Humanos y en raras ocasiones es independiente. La tendencia actual va.
dmglda a difuminar las fronteras entre formacion, informacion, comunicacion interna y
externa, organizacion, reclutamiento, ‘desarrolio de potenciales, gestlén preventiva de -
los empleos y los planes de carrera. -

Se admite cada vez mas la necesidad de articular la formacién a la realidad
cotidiana de los problemas de la empresa y de los que viven en ella. Esto significa
que los responsables de formacién han de saber analizar las situaciones, participar

en la resolucion de problemas complejos de inversion, de produccion, .de

mantenimiento y comercializacién y que esten capacuados para discernir.cuales son
sus campos de.intervencion. .

Especnalmente dIfICIles son los problemas de formacioén en las PYMES, donde
siempre han sido dificiles de resolver, tanto por la d|f|cu|tad de conseguir alumnos
como por la insuficiencia de medios.:
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Habra que idear sistemas agiles, capaces de: dar respuestas  educativas,
adaptados a problemas desconocidos anteriormente. Sera necesario estar preparado
para trabajar con expertos de otras areas, para preveer los cambios que se avecinan,
integrando la evolucién cualitativa y cuantitativa de los recursos humanos en todo
proyecto de desarrollo técnico, econémico y social.

‘La orientacion definitiva consistiria en lograr la calidad total en la formaclén En
busca de esta calidad total se hace necesario incidir en algunos aspectos de
relevancia: la gestion de la formacion y la ingenieria educatlva y el desarrollo social,
con tendencia a lograr la calidad total en la formacion.

El nuevo modelo Iesté orientado a:

. Cub’rif las necesidédes de cualificacién reéles de la empresa ;

¢ Integrar la formacion dentro de un pian glopal de gestién‘ de rchrsoé humanos
» Atender a la persona en ioda su integridad dentro del entornokorganizativo

Tender hacia la calidad total enla formacién.

Esto significa pasar de gestmnar la formacnon a gestuonar la formacién y el
desarrollo profesmnal

Si queremos hacer frente a los requerimientos del entorno socio-econémico es
necesario establecer nuevas estrategias globales de formacion y desarrolio de
recursos humanos en las que tanto la alta direccion como los trabajadores part|cupen
y se sientan implicados, corresponsabilizandose de un proyecto comun
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2. ESTUDIO EMPIRICO DE LAS POLITICAS DE FORMACION EN BURGOS
2.1. ESTUDIO TECNICO DE LA‘ENCUESTA:‘ ,

Numero de empresas a las que se ha enwado la encuesta

EI cuestionario ha sido enviado a 75 empresas de Burgos y su provmc:la gue cuentan
con una plantnlla de mas de 150 trabajadores. .

Periodo de envio y recepcién de la encuesta: -

El cuestionario ha sido enviado a las diferentes empresas objeto de nuestro estudio a
principios de septiembre, con un plazo de dos semanas como periodo estipulado
para su retorno a la Escuela Universitaria de Relaciones Laborales de Burgos.

La mayor parte de las empresas han respondido en este periodo,’ algunas otras Io
han ido haciendo durante el resto del mes de septiembre. -

A qué tipo de empresas ha ido dirigido el estudio:

S , i
Las empresas colaboradoras en este estudio son empresas medianas y grandes de
Burgos, con una plantilla de mas de 150 trabajadores y que, supuestamente serian
las empresas que realizan mas formacién en general

Numero de empresas que han respondido:

Las empresas que han enviado el cuestionario han sido 21, lo cual supone un
retorno del 27%, muestra suficientemente representativa ya que el tamano, sector,
volumen de facturacion, etc. ha sido muy variado. . ‘

*

2.2. CONCLUSIONES DEL ESTUDIO

Caracteristicas de las empresas:

'Las caracteristicas de las empresas objefo.de este estudio son las siguientes’ se trata
de empresas con una cierta antigliedad, con mas de 30 afios el 40%, destacando en
igual proporcion las empresas del sector automocion y del sector quimico, que

Jesits Ortiz del Alamo
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representan un 53,4% del total de empresas y qué anstituyen, por lo tanto, los
sectores mas representativos de la provincia.

Un 43% de las empresas tiefien una facturacién. de mas de 2.000 millones, aunque
casi- en la misma proporcién hay empresas con menos de 100 millones de
facturacion.

En cuanto al origen del capital social podemos afirmar que las empresas
internacionales constttuyen una gran parte (50%) por enuma de las locales y
nacionales.

En este caso el niumero de trabajadores mas tlplco es el de la franja de entre 150 y
250 trabajadores, asi como los de mas de 500 trabajadores, ambos con un 30% de la
muestra elegida para este estudio, es decir el 60% del total de empresas. '

Condiciones formativas de las empresas de Burgos:

Todas |as empresas han manlfestado considerar de mteres la realizacion de accnones
formativas e, igualmente, todas ellas han realizado algun tipo de formacién con
anterioridad. La mayor parte de las empresas (45%) han comenzado a realizar
formacién hace mas de 10 afos y el 35% comenzo esta actividad hace entre 5 afios:
y 10 afos. Por Io tanto, el 80 % ha comenzado a impartir formacién hace mas de 5
afos.

Aunque es evndente que el hecho de que el interés por la formacién constituye un
tema de candente actualidad, nmguna empresa lo considera como el origen de la
actuacion en materia formativa..

Se constata que lo que realmente ha movido a las empresas en su origen son varios
motivaciones: la preocupacion por la ‘adaptacion a los cambios: tecnologlcos Junto
con el interés por la capacitaciéon para el camblo de tareas y la futura promocuon
profesional. / ) ‘
Podemos hablar también de que ya en un 80% de los casos, las empresas se hallan
inmersas en Planes de Formaciéon Continua, mientras que el resto tiende a reahzar '
accnones formativas de caréacter alslado ocasuonalmente

Las empresas de Burgos utilizan diferentes sistemas para la formacién, aunque el
mas difundido es la formacién en centros especializados, seguido de la formacion
dentro de la empresa pero con profesionales externos. En casi todos los casos, se
conjugan diferentes sistemas formativos en funcion de las necesidades.

La formacién va dirigida a todos los niveles jerarquicos, aunque se hace especial
referencia al capitulo de Mandos Intermedios y Operarios, que son formados en casi
todas las empresas. Sin embargo, se detecta una laguna de especial importancia en
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la formacién para cuadros directivos superiores, aspecto que se debera trabajar enla
formacion de los préximos arios.

Las areas que se ven mas beneficiadas por la inversion en formacion son las
Produccion, Logistica y Mantenimiento, donde se centran los esfuerzos del 75% de la
empresa, seguido de la formacion en Administracién y Servicios Generales con un
15% de las empresas y, por lo tanto, bastante alejados deI resto de departamentos o
areas.

La responsabilidad y funciones tipicas de la Formacion:son detentadas en un 65% de
los casos por los departamentos de Recursos Humanos, mientras que el 15% de las
empresas tienen adjudicada esta labor a la Direccion General. La persona . o
personas que se encarga de realizar estas labores suele tener una formacion
. universitaria, superior en un 45% de los casos y del 33% para la una formacién de
tipo universitario medio.

El.95% de las empresas afirmd mantener coherencia entre la Politica de Formacion y
el resto de las politicas de Recursos Humanos, si bien el 16% de estas empresas no
considera la formacion como una varlable estratégica que permita alcanzar los
ObJEtIVOS empresariales fijados. '

Coémo ha podido afectar la imparticion de acciones formativas -al incremento de la
motivacién de los trabajadores es algo que el 50% de las empresas consideran
retacionado en algtin grado, mientras que el 45% consideran que exi‘st‘e un alto grado
de relacion y sélo el 5% manifiesta no encontrar ningun tipo de relacion.

Con respecto a la evaluacion de la formacién, podemos afirmar que la mayor parte de
las empresas hacen una evaluacién de los alumnos o formandos por parte de los
formadores, aunque en muchos casos es la Unica que utilizan. También se realiza
evaluacion de la satisfaccion de los alumnas en un 35% . En el 6% de los casos no
se realiza ningdn tipo de evaluacién de la formacién y solamente el 20% se preocupa
de evaluar la mejora del rendimiento en el puesto de trabajo.

;

- b

i

Evolucién de las politicas de formacion en los titimos 6 arios: ‘ . ,

Se puede observar que practicamente ha habido un'incremento en el coste de la
inversion en formacion en los ultimos 5 afios, mucho mas si tomamos en’
consideracion que el valor se ha dado en pésetas corrientes. S
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: COSTE DE LA INVERSION'

PTAS.

Por -otra parte, ‘el porcentaje de la masa salarial invertido en Formacién esta por
debajo de la media nacional, a excepcion de Michelin que supera con creces esta
media.

PORCENTAJE DE LA MASA SALARIAL

199 1992 1893 Afos 1994 1895 MEDIA
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Se ha notado un incremento espectacular. en la parte del coste de la inversién que’
ha sido subvencionado, fundamentalmente por el Forcem; aunque organismos como
el INEM, . la Junta de Castilla y Ledn y las Camaras de Comercio incrementan afio
tras afo las subvenciones en formacion para las empresas.

PORCENTAJE SUBVENCIONADO

& Seriel

19p1 1892 1993 1984 195 MEBA

f

Podemos concluir también que las Politicas de Formacién en la provincia de Burgos
son escasas, no habiéndose producido variaciones importantes en los Ultimos. afos
" en las empresas analizadas. ‘ B



