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Presentacio

“Si fas plans per un any, planta arros.
Si fas plans per a una década, planta arbres.
Si fas plans per a tota la vida,

educa a la gent”.

Proverbi xinés



Presentacio 2

PRESENTACIO

En els ultims anys s’han produit una série de canvis en les organitzacions
que han desenvolupat modificacions en el treball i nous sistemes de
gestio. Aquests canvis, tant de I'entorn com del procés tecnologic, s’han
accelerat i actualment sense una formacidé continuada és impossible
afrontar-los, ja que cada vegada esdevenen en uns espais de temps més

reduits.

La Comissio Internacional sobre I'Educacié pel segle XX| assenyala la
necessitat urgent de crear una societat educativa, basada en I'adquisicié,
I'actualitzacié i I'is dels coneixements. L'educacioé durant tota la vida es
presenta com una de les claus d’accés al proxim segle. “Es [I'Unica
resposta al repte d’'un mén que canvia molt rapidament”, afirma la citada

comissid, en el seu informe de 1997 a la Unesco'.

Aquesta innovacio constant provoca que s’adoptin noves estratégies en la
gestio dels recursos humans a les empreses i la formaciéo esdevé

I'element catalitzador.

Les noves exigéencies organitzatives es desenvolupen entorn dels nous
conceptes d’organitzacio, orientades a la gestido de processos i no tant a
les funcions, que suposa un abandonament de les estructures
jerarquiques tradicionals. L’'orientacid a la qualitat en la gestié dels
recursos implica gestionar el treball en equip i adquirir més flexibilitat tant
en els comportaments com en les actituds en el treball i en els dissenys

organitzatius.

En aquest marc, la formacié es converteix en l'instrument imprescindible
per afrontar els canvis. S’ha de considerar com el factor estratégic per

I'organitzacio i el motor del canvi organitzacional. Ha de conduir al

' Barnet, A. (1998, 20 marg). “Asi nos organizaremos en el futuro”. La Vanguardia. Pag.
45-47.
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desenvolupament de competéncies professionals que facilitin I'adaptacio a
aquests canvis permanents i que sigui I'organitzacié la que estimuli el

procés d'aprendre a aprendre.

Per tots aquests aspectes, m’he decantat cap a I'estudi de la formacié a
les organitzacions, ja que és un dels elements imprescindibles per

gestionar i conéixer les noves organitzacions.

El que pretenc en aquesta tesi és corroborar que no podem parlar de

formacié sense els components o els elements que la integren.

Per aixd he escollit seguir un model que serveixi per contrastar aquests
aspectes, basant-me en el model d’estructures organitzatives de
Mintzberg, perque sense els parametres que aquest autor considera com
a fonamentals en el disseny organitzatiu i les configuracions estructurals,
la formacié perdria el sentit d’'inversio, evolucid, coneixement, experiéncia

i, en definitiva, competencia professional.

S’ha d’emmarcar la formacié en el marc general de I'activitat de 'empresa.
El desenvolupament de la formacié manté una estreta dependéncia amb
les arees de 'organitzacio, amb les quals haura d’estar coordinada. Sera
important analitzar [I'estructura organitzativa i les seves diferents
configuracions amb el rol de la formacid, si forma part de 'estratégia de
'empresa i integrada a la cultura de I'organitzacio i si hi ha diferéncies en

funcié del disseny organitzatiu.

La meva preocupacio pel tema de la formacioé no és nova. Des de la meva
incorporacio al Departament d’Organitzacié d’Empreses de la Universitat
Politécnica de Catalunya I'any 1988, he estat vinculada al tema de la
formacio, en els diferents estudis portats a terme pel Departament i en
col-laboracié amb I'Institut Catala de Tecnologia.

La meva col-laboraciéo amb el Departament d’Organitzaciéo d’Empreses va

comencar amb I'estudi sobre les “Necessitats de formacidé continua en
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arees técniques i economiques a Catalunya” del 1989. Va seguir I'estudi
sobre les “Necessitats de formacié continua per a dones, especialment en
arees técniques i economiques a Barcelona (1a. i 2a. fase)” del 1990 fins
al 1991 i I'estudi: “Dona: mercat de treball i formacié a Catalunya”, de I'any
1992.

El 1993, es va realitzar la continuacié de I'estudi sobre les “Necessitats de
formacidé continua en arees técniques i econdmiques a Catalunya” i en
aquest mateix periode es van desenvolupar, en I'ambit europeu, els
estudis sobre necessitats de formacié a diferents regions europees, amb
la mateixa metodologia que els estudis realitzats a Catalunya dins el
Programa Comett: “Necessitats de formaci6 a Midi-Pyrénees” i

“Necessitats de formacio a Wallonie”.

ESTRUCTURA

El contingut de la tesi que es presenta té tres parts. La primera part fa
referéncia al marc teoric i comprén el capitol 1 fins al capitol 6. La segona
part engloba el capitol 7, que desenvolupa 'estudi de camp, i finalment la

tercera part conté el capitol 8, de conclusions.

El capitol 1 tracta dels aspectes metodologics d’aquesta tesi, els objectius,

el marc de referéncia i el plantejament de les hipotesis de treball.

En el capitol 2 es fa una introduccié al concepte d'organitzacié i al
d’estructures organitzatives, basant-nos en el model organitzatiu de
Mintzberg. També es fa referéncia als elements que integren I'organitzacié
i alguns autors que I'han estudiada.

A continuacio, en el capitol 3, per estudiar I'organitzacié ens endinsem en
els parametres de disseny de les estructures organitzatives de Mintzberg i

en el model de contingéncies.

El capitol 4 tracta dos aspectes. Per una banda, s’analitza I'evoluci6 de les
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configuracions estructurals i dels canvis que han experimentat les
organitzacions en el passat, de les estructures més classiques a les
noves tendencies organitzatives i, d’altra banda es detallen les tipologies

organitzatives seguint el model de Mintzberg.

En el capitol 5 ens endinsem en la formacio, en els conceptes basics, la
seva relacié amb l'organitzacio i I'evolucié de la formacié dins les noves

tendéncies organitzatives.

El capitol 6 ens serveix per emmarcar la situacié de la formacié amb els
principals estudis portats a terme en aquests anys sobre el tema. Es
detallen els estudis sobre necessitats de formacidé en arees técniques i
economiques desenvolupats pel Departament d’Organitzacié d’Empreses,
els estudis d’Aedipe de I'any 1997 i 1998, I'estudi d’Afyde i el projecte
Crainfield.

La segona part fa referéncia al capitol 7, on s’analitza amb detall 'estudi
de camp desenvolupat per verificar les hipotesis de treball. L'analisi fa
referéncia a les dades de I'empresa, l'estructura organitzativa de les
empreses, les tendéncies d’evolucio, l'estat de la formacio a les
empreses, les funcions de formacio, les necessitats de formacid, les

tendéncies d’evolucidé i les conclusions.

| finalment, en la tercera part, en el capitol 8 es recullen les conclusions
d’aquesta tesi i es contrasten els parametres de disseny de Mintzberg i la
formacio, es verifiquen les hipotesi de treball plantejades en el primer

capitol i es detallen les conclusions finals i les linies futures d’investigacio.

A continuacio es presenta la bibliografia consultada per dur a terme

aquesta tesi.

Al final del document s’integren tots els annexos, que aporten una

informacié complementaria per facilitar la interpretacié i lectura de I'estudi
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de camp del capitol 7.

Els annexos consten de quatre parts.

L’annex | inclou el model de la carta de presentacié i el

guestionari enviat a les empreses de la mostra.

e L’annex Il inclou la llista dels experts que ens van ajudar a
dissenyar el questionari i la llista de les empreses participants a

I'estudi.

e A l'annex lll hi ha l'index de resposta de les preguntes del

qguestionari.

e L’annex IV conté una seleccidé d’algunes taules estadistiques de
contingéncia que han servit per elaborar la informacié del capitol
7.



Capitol 1. El marc de referéncia

“No existeix un unic métode d’estudiar les coses”

Aristotil
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1. EL MARC DE REFERENCIA
1.1. PLANTEJAMENT DE L’'OBJECTIU DE LA TESI

En el plantejament d’aquesta tesi ens proposem tres nivells d’analisi, tal

com suggereix el professor Malapeira' en un procés de recerca:

¢ Nivell descriptiu: és el procés basic per delimitar i establir limits en
una investigacio. Constitueix un pas previ per al coneixement
elemental de fendmens complexos i serveix per identificar les

variables implicades en un succés determinat.

e Nivell relacional: permet identificar les relacions existents entre les
variables que defineixen un camp determinat. Es classifica la
relacio entre dos o més variables i el grau en qué es produeix

aquesta relacio bidireccional.

e Nivell explicatiu: tracta de formar relacions causa-efecte entre
variables, com a consequéncia de la informacidé proporcionada en

els dos nivells anteriors.

En aquesta tesi convergiran tots tres nivells. En la primera part, la
descriptiva, prenem com a referéncia la situacié de la formacié que ens

servira per contrastar el model d’estructures organitzatives de Mintzberg.

Aquestes parts descriptives ens permetran arribar al segon nivell, el
relacional, en el qual establirem les relacions entre [Iestructura
organitzativa i la formacid, per arribar al nivell explicatiu i esbrinar com es

produeix aquesta relacié.

! Malapeira, J.M. (1996). “Delimitacion del concepto de disefio experimental: referencia a
los aspectos basicos de la metodologia experimental”. A: Disefio y andlisis de
experimentos en Ciencias del Comportamiento. Manuel Viader Junyent. Barcelona:
Promociones y Publicaciones Universitarias. Capitol 1. Pag. 5-6.
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Una investigacio és fruit d’aspectes tedrics i metodologics. Els aspectes
tedrics fan referéncia al plantejament de I'objectiu de la investigacié, el

marc teoric de referéncia i la formulacié de les hipotesis de treball.

En el plantejament s’ha de formular correctament el que volem relacionar,
aixi com les variables que hi entren en joc i el tipus de relacié que les

vinculen.

La tesi analitza i contrasta, a partir del model de Mintzberg d’estructures
organitzatives, la relacié que existeix entre I'estructura organitzativa d’'una

empresa i la seva formacié.

També pretén constatar la posicio i la funcioé del departament de formacio;
si existeix com a unitat dins 'empresa o bé si de la gestié de la formacio
se n‘encarrega el departament de recursos humans, altres departaments

de 'empresa o es subcontracta fora de 'empresa.

Els objectius de la tesi aniran encaminats a coneéixer i a esbrinar els punts

seguents:

e El paper que té la formacié a I'empresa. Si la formacié és el
motor del canvi de l'organitzacio i la columna vertebral d’'una

institucio.

e La relacid que existeix entre [l'estructura organitzativa i la

formacio.

e La posicido que ocupa el departament de recursos humans, i en

concret el de formacid, dins I'estructura de 'empresa?.

2 Tal com assenyala el professor Solé en el seu article, el departament de formacié en
les organitzacions actuals encara és poc present i quan s’hi troba, presenta moltes
vegades una posicié inconvenient dins les estructures organitzatives. Solé, F.,
Cariabate, A. (1994). “La tecnologia i la formacio. Del residual al substancial’. Revista



Capitol 1. El marc de referéncia 10

e Contrastar els parametres de disseny de Mintzberg amb la

formacio i veure les relacions existents.

e Coneixer quines son les tendéncies de la formacid i cap on

evolucionen.

1.2. MARC TEORIC

En tota investigacié el marc tedric de referéncia té una série de funcions.

Una primera de sintesi, ja que el cos de coneixements, a part de ser un
conjunt de dades, també és un conjunt ordenat de plantejaments i

coneixements teorics i conceptuals.

El marc tedric alhora té una vessant orientadora, que permet dirigir la
investigacié i aportar informacié sobre les variables que manipularem,
controlarem o registrarem. Ens permet definir les caracteristiques que
defineixen el context de verificacid, sense oblidar la vessant de concepte,

per interpretar els resultats obtinguts i atribuir significat a les dades.

Aquesta primera fase de I'estudi s’ha desenvolupat amb la recopilacié de
la bibliografia sobre I'objecte d’estudi, en concret, bibliografia genérica
sobre les estructures organitzatives i el model d’estructures organitzatives
de Mintzberg i la bibliografia sobre la formacié a 'empresa.

El model de referéncia de Mintzberg compleix aquesta funcié de sintesi i
d’orientaci6. Es un model que encara que data del 1979, és totalment
vigent i reconegut per tothom com I'unica construccioé solida i completa
que existeix, per entendre I'estructura de les organitzacions, que no ha

estat superada per una altra obra>.

Economica de Catalunya. Col-legi d’Economistes de Catalunya. Barcelona. n. 26. Des.
Pag. 99-109.

® Citat per Marti, R. (1996). Transformacions en les estructures de les organitzacions
com a consequeéncia de la implicacio de les empreses en un sistema de qualitat. Tesi
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Pel que fa a la formacio, disposem de nombrosos estudis, desenvolupats
en aquests anys i que ens serveixen com a punt de partida d’aquesta

tesi’.

Cal citar els estudis desenvolupats per Santiago Garcia Echevarria® on es
fa una analisi forca acurada del paper que té i ha de tenir el departament
de recursos humans dins l'estructura organitzativa, per fer front a la

competitivitat, en un futur molt proper.

També hem de citar els estudis sobre “Necessitats de formacié en arees
técniques i econdomiques a Catalunya”, durant els anys 1989 i 1993,
realitzats pel Departament d’Organitzaci6 d’Empreses de la Universitat

Politécnica de Catalunya i I'lnstitut Catala de Tecnologia.

Aquest estudi, amb posterioritat, es va executar a diferents regions
europees, com Midi-Pyrinees, Wallonie, a través del Programa Comett de

la Unié Europea.

La tesi del professor Angel Font® del 1993, és una bona referéncia per
emmarcar la situacio de la funcié de formacio dins les organitzacions, ja

que fa una analisi exhaustiva de I'estat de la formacié.

Altres estudis significatius han estat els “Informes sociolaborals de
Catalunya”, elaborats per Aedipe (Associacido Espanyola de Direccié de
Personal), sobre els indicadors i la situacié de la gesti6 de recursos

humans a Catalunya. També I'estudi sobre “Necessitats de formacié de

doctoral. Departament d’Organitzaci6 d’Empreses. Universitat Politecnica de
Catalunya. Pag. 153. Extret de Diez, E., Martin, F., Periafiez, R. (1995). Estructurar las
organizaciones. Economia de la empresa. Madrid: Sintesis.

4 Aquests estudis es troben detallats en el capitol 6: L'estat de la qliestio.

® Aquests estudis queden recollits en el llibre: Garcia Echevarria, S., del Val, M.T. (1996).
Los recursos humanos en la empresa espafiola. Madrid: Diaz de Santos.

® Font, A.(1993). La funcié de la formacio i del desenvolupament a les organitzacions.
Tesi doctoral. Universitat de Barcelona. Divisié de Ciéncies de I'Educacié. Departament
de Didactica i Organitzacio Escolar.
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'empresa espanyola”, de I'Afyde (Associacio per a la formacio i el

desenvolupament en 'empresa), de I'any 1993.

Pel que fa als estudis europeus cal esmentar el Projecte Crainfield, sobre

la comparacié europea de la funcié de recursos humans i la formacid.
1.3. LES HIPOTESIS DE TREBALL

Una hipotesi la podem definir com un enunciat relacional i direccional
entre dos o més variables com a resposta a totes les implicacions
plantejades. En aquest sentit, el nivell de formulacié de la hipotesi

dependra del marc tedric de referéncia i dels objectius de la recerca’.

Com a resultat de I'adaptacioé de les hipotesis de Mintzberg a la formacio,

es formulen les seguents hipotesis de treball:

Hipotesi 1. El departament de formacié es troba situat a la
tecnoestructura i esta integrat pels analistes, que tenen la missié de

normalitzar les habilitats.

Es tracta de comprovar aquest fet, si existeix el departament de formacio
com a entitat propia o bé si forma part del departament de recursos
humans, analitzar la posicio del departament dins [I'estructura
organitzativa, a quin nivell se situa i la seva dependéncia en

I'organigrama.

Hipotesi 2. Com més antiga és una organitzacié, més formalitzada i

definida estara la formacio6 o bé el seu departament.

" Malapeira, J.M. (1996). Op. cit. Pag. 7.
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Tractem de comprovar la relacid que existeix entre aquestes dues
variables. Com més antiga sigui una organitzaci6 més consolidada estara

la formacio.

Hipotesi 3. Com més gran és una organitzacio, més complexa sera
'estructura, més especialitzada estara la tasca de formacié i més

diferenciat i desenvolupat el departament de formacio.

Pretenem constatar com afecta la dimensié6 d’'una empresa i la seva
grandaria amb l'entitat del departament de formacié. La dimensié de
'empresa exerceix una influéncia directa sobre la configuracio estructural i

les variables de disseny.

L’augment de la dimensio introdueix la divisié del treball, I'especialitzacié
de tasques i la necessitat d’'uns procediments de coordinacié més

formalitzats i complexos.

Autors com Blau i Schoenherr i els estudis de la Universitat d’Aston,
dirigits per Pugh®, conclouen que la dimensié de I'empresa és la condicid
més important que afecta el disseny de I'estructura organitzativa. Esta
relacionada amb I'especialitzacio, horitzontal i vertical, i amb la necessitat
de més coordinacid6 o integraci6 de les tasques especialitzades.
L’augment de la dimensidé produeix un rapid creixement de la divisié del

treball.

Hipotesi 4. Com més complex i dinamic és I’entorn, més important
sera la formacio i, en conseqliéncia, més descentralitzada estara la

formacio.

® Citat a de la Fuente, J.M., Garcia -Tenorio, J., Guerras, L., Hernangomez, J. (1997).
Disefio organizativo de la empresa. Madrid: Civitas. Pag. 305.
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Es evident que el component tecnologic de I'organitzacié va molt lligat a
I'actualitzacié dels coneixements del seu personal. En funcié dels canvis

tecnolodgics i la seva periodicitat, la formacié sera molt més activa.

Per fer front als canvis de l'entorn, és imprescindible que la formacio
s’integri i sigui responsabilitat de tots els departaments de I'empresa, per

prendre decisions de manera correcta.

Hipotesi 5. Com més important és la formacié a I’empresa, més

integrada estara i formara part de la cultura organitzativa.

La formacio a l'organitzacié té una vessant cultural molt important. En
funcié de la cultura organitzativa que existeixi a 'empresa, la formacio en

formara part i n’hi haura més.

1.4. RESULTATS ESPERATS

Els resultats s’encaminen a constatar i validar:

e Les teories de disseny de Mintzberg en diferents tipologies
d’organitzacions i analitzar els parametres de disseny en aquestes

configuracions organitzatives.

e La importancia de la formacio i el seu departament de formacio, aixi
com [l'estructura que presenta i com incideix en ['estrategia de

'empresa.

1.5. METODOLOGIA

La metodologia desenvolupada en aquesta tesi s’ha realitzat en dues

fases.
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La primera ha consistit a analitzar el marc teoric de referéncia i la

revisio de la bibliografia sobre el tema.

La segona fase s’ha desenvolupat amb un estudi de camp, per
contrastar el marc de referéncia, verificar les hipotesis de treball,

arribar als resultats esperats i validar les conclusions obtingudes.



