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6. L’ESTAT DE LA QUESTIO

“La formacié ha de ser concebuda
com una eina estratégica

i no com un cost d’inversio”

Projecte Crainfield
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En aquest capitol oferim una visi6 de l'estat de la questid sobre la
formacio, amb els diversos estudis desenvolupats en aquests darrers
anys. Aquests estudis que comentarem son una petita mostra de la
importancia i del protagonisme de la formacié a les organitzacions en els

darrers anys.

Dels estudis que tractarem en aquest capitol, destaquen els
desenvolupats a Catalunya. Comengarem parlant dels estudis sobre
necessitats de formacié dels anys 1990 i 1994, desenvolupats pel
Departament d’Organitzacié d’Empreses, juntament amb I'Institut Catala

de Tecnologia.

El seguiran els estudis sociolaborals de Catalunya, elaborats per Aedipe,

concretament els dels anys 1997 i 1998.

A continuacio tractarem de I'estudi elaborat per Afyde, que data de 1993, i
finalment, dins dels estudis europeus, parlarem del projecte Crainfield, de
1995.

6.1. ESTUDIS SOBRE NECESSITATS DE FORMACIO A CATALUNYA'

En aquest apartat es recull la comparacié dels resultats més significatius
dels dos estudis sobre "Necessitats de formacié continua en arees
tecniques i econdmiques a Catalunya" que va realitzar el Departament
d'Organitzaci6 d'Empreses de la Universitat Politécnica de Catalunya
juntament amb ['Institut Catala de Tecnologia, en el marc del programa
Comett de la Unid Europea. Aquests estudis es van portar a terme durant
els anys 1990 i 1994.

! Aquest apartat és una adaptacié de l'article: Llinas, X., Calvet, J.M., Pons, O. (1999).
“La dinamica de les necessitats de formacio a les empreses de Catalunya als anys 90”.
Revista economica de Catalunya. (Barcelona). n. 37. Juny. Pag. 28-42.
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L’objectiu principal d’aquests estudis va consistir a determinar les arees o
materies de coneixement de les empreses catalanes per sectors, en
funcid de la seva importancia, les seves necessitats de formacio i la

situacié de la formacio.

La metodologia d’aquests estudis es va desenvolupar mitjangant el métode
Delphi, el qual permet elaborar prediccions sobre problemes nous i s'utilitza
quan no es disposa de més informacié que les opinions dels experts en la

mateéria.

Els experts seleccionats eren professionals de la formacié de diversos

sectors.

Les principals conclusions de la comparacié dels dos periodes estudiats,

son les seguents.

6.1.1. Estructura de les empreses

Els experts que van participar, ocupaven carrecs directius a les empreses,
amb més proporcid de personal qualificat i de titulats universitaris,
respecte de la mitjana de les empreses catalanes. La seleccidé dels

experts es va fer en funcié del coneixement del sector.

Les empreses de l'estudi son de dimensié relativament gran. Soén
empreses centrades en el mercat interior enfront del mercat exterior, i sén
controlades pel capital estranger en més proporcié que lI'empresa catalana

representativa.

6.1.2. Necessitats generals de les empreses
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Les prioritats d'inversio de les empreses catalanes segons la seva
importancia, d'acord amb una escala de 0 a 3, sén les resumides a la
taula 6.1.

Taula 6.1. Prioritats d'inversio.

Font: elaboracio propia.

El 1994 destaca la prioritat que es concedeix a les despeses en formacio
del personal, enteses com a despeses d'inversio en el capital huma de les
empreses. La resta de despeses d'inversio fan referéencia a objectius de
manteniment i millora de la posicié competitiva de les empreses a curt

termini, enfront dels objectius a més llarg termini.

Les necessitats generals de les empreses indiquen que malgrat lI'escas
deficit de personal qualificat en el mercat laboral, la inversié en formacio
del personal ja contractat és molt important, juntament amb la inversio en

capital fisic productiu.

Aquests resultats es mantenen al llarg dels dos periodes estudiats (1990-
1994). La formacio del personal es una questi6 permanent i també es
despren de les respostes que les empreses consideren més resoltes les
questions de domini de la tecnologia i que, pel contrari, és prioritari

I'adaptacié del personal a les necessitats del canvi tecnologic.

Els objectius prioritaris en formacié continua, valorats de 0 a 3, son els

que mostra la taula 6.2 I'any 1994.

Taula 6.2. Objectius prioritaris en formacio.
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Font: elaboracié propia.

Els resultats anteriors s6n semblants als de la taula 6.1. Les empreses,
consideren prioritaria I'adaptacié del personal de I'empresa als objectius
de millora i canvi tecnologic, mitjangant accions de formacié, i no per

ajudar els objectius personals dels treballadors.

6.1.3. Questions tecnoldgiques i organitzatives

El conjunt de les respostes a les questions tecnologiques i organitzatives
de l'estudi fet el 1994, ens permeten deduir un perfil del comportament
estrategic de les empreses consultades, especialment pel que fa a la seva
gestié tecnoldgica: la gran majoria preveuen canvis importants, la qual

cosa demostra que analitzen el seu entorn de mercat i tecnologic.

Els canvis més importants per a les empreses en aquests anys es

mostren a la taula 6.3.

Taula 6.3. Canvis previstos.
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Altres 10,3 3 -7,3
No en preveuen 12,8 18 52
Font: elaboracio propia.

Davant d'un 18% de respostes que "no preveuen canvis importants" el
1994 i un 12,8% el 1990, la gran majoria de les empreses, el 82%, I'any
1994 preveuen canvis importants a mitja termini. EI canvi més important fa
referéncia directament a noves necessitats de formacié del personal perd
també a la resta dels canvis s'observa una relacié directa entre els canvis

previstos i la seva implicacidé en noves necessitats del personal.

6.1.4. L’organitzacio de la formacié a I'empresa

Una gran majoria de les empreses disposen d'un departament o servei de
Formacio, el 64% de les respostes el 1994, de les quals gairebé la meitat

depenent de direccio de personal i una quarta part, de direccioé general.

La xifra era semblant el 1990, ja que un 61% de les empreses disposava
del departament de formaci6. Aixd demostra la importancia que s'assigna

a la formacio, d'acord amb la taula 6.4.

Taula 6.4. Departament de formacio.

NO 39 36 -3

Font: elaboracié propia.

A la taula 6.5 s’observa una tendéncia a descentralitzar la formacio des
del 1990 al 1994. El cap immediat és qui determina les necessitats de
formacio, en un 43% dels casos, en I'estudi de 1994. Aquest fet posa de
manifest, com ja hem comentat abans, la importancia creixent de la

formacio a les empreses.
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Tanmateix, en els altres nivells la determinacié6 de les necessitats de

formacié disminueix.

Taula 6.5. Determinacioé de les necessitats de formacio.

Font: elaboracio propia.

La majoria de les empreses elaboren un pla de formacié en un 66% dels
casos el 1994, la majoria dels quals, dos tergos, a mitja termini, com es
pot constatar a la taula 6.6. EI 1990, només un 1,4% de les empreses

planificaven a llarg termini la formacio.

Hi ha una tercera part de les empreses que no elaboren un pla de
formacié. Aquest fet indica una manca de gestid estratégica de les

empreses, almenys pel que fa referéncia a la formacié del capital huma.

Taula 6.6. Pla de formacio.

1,4 66

98,6 34

Font: elaboracié propia.

El 1994, el 72% de les empreses declaraven tenir un pressupost especific
de formacié, perd d’acord amb la taula 6.7, el volum relatiu de recursos
dedicats per aquestes empreses com a pressupost del pla de formacié
(expressat en percentatge de la massa salarial bruta) encara és baix el

1994, doncs en una majoria, en el 58% de les empreses, no supera I'1%.

El 21% de les empreses consultades, hi destinen entre 1'% i el 2% de la
massa salarial, i fins a un 21% de les empreses hi destinen més del 2%.

Aquestes dades resulten acceptables si tenim en compte que a Catalunya
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no era obligatori, tal com ho és en molts paisos comunitaris, I'elaboracio
d'un pla de formacio i I'assignacio pressupostaria d'una proporcié fixa de

la massa salarial bruta. No es disposen de dades del 1990.

Taula 6.7. Pressupost destinat a formacié.

Font: elaboracié propia.

Pel que fa al finangament, tal com mostra la taula 6.8, sorpren la proporcié
de les empreses que no reben finangament complementari. Tenint en
compte que es tracta d'empreses que disposen d'un pla de formacio,
caldria analitzar els canals d'informacié empresarial sobre tots els ajuts a
la formacié concedits per la Unié6 Europea, gestionats per [Institut
Nacional del Treball i la Generalitat. Cal tenir en compte, pero, que I'estudi

és anterior a l'actual situacié dels ajuts del Forcem.

Taula 6.8. Formacio subvencionada.

Font: elaboracié propia.

Les dades sobre el desenvolupament de les accions de formacié posen
de manifest que la tendéncia a qué les empreses comparteixin les
responsabilitats de les accions formatives amb institucions externes es
manté en el periode estudiat. L’evolucio general sembla indicar més
intervencié de lI'empresa pel que fa als cursos de formacio, ja sigui

organitzant-los o coordinant-los (taula 6.9).

Taula 6.9. Desenvolupament de les accions de formacié.

[_DESENVOLUPAMENT ] 1990 [ 1994 | 94-90 |
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ACCIONS DE FORMACIO % %
Empresa i institucions externes 72,5 66 -6,5
Empresa 2 20 18
Institucions externes 25,5 14 -11,5

Font: elaboracié propia.

El lloc més adient per fer la formacié és la propia empresa, perd les
empreses tenen la necessitat de comptar amb els centres o institucions
externes per desenvolupar millor les seves accions formatives. També és
un index del grau de confianga que els centres de formacié tenen amb les

empreses.

Una dada complementaria significativa és que el 1990 un 60,7% de les

despeses de formacio anava destinat a formacié aplicable directament.

La tendéncia a prendre la iniciativa per part de I'empresa corrobora els
resultats de les preguntes anteriors sobre la integracié de les necessitats

de formacio en la politica estratégica de I'empresa (taula 6.10).

Taula 6.10. Origen de la iniciativa de formacié.

INICIATIVA DE FORMACIO 12/90 12/94 ol
0 0
Empresa o personal 65,3 58 -6,5
Empresa 26,7 36 18
Personal 8 6 -11,5

Font: elaboracio propia.

Per ultim, en els resultats del 1990 es donava més importancia a la gestid
empresarial, a la informatica i als idiomes, molt poca importancia a la
gestiéo de qualitat i nul-la a la gesti6 mediambiental. Entre els periodes
d'estudi sorprén la baixada relativa de la formacié en informatica i gestio
empresarial, com la desaparicio6 de formaciéo en idiomes, que es pot

atribuir a una millor preparacio previa del personal en aquestes arees.

Pel contrari, 'augment relatiu de la formacié en arees técniques i de

gestio de qualitat és coherent amb el fet que les necessitats de formacio
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de les empreses s'originen principalment per questions relacionals amb el

canvi tecnoldgic com ens mostra la taula 6.11.

Taula 6.11. Arees generals de formacié.

Font: elaboracié propia.

6.2. ESTUDI SOCIOLABORAL DE CATALUNYA D’AEDIPE?

De l'analisi de l'estudi de I'any 1997, comparant les dades de formacio
d’anys anteriors, es desprén que despreés de la crisi economica del 1992,
la inversi6 en formacié es recupera lentament. S’observa que les
empreses han duplicat la inversié el 1997, i gairebé la situen en I'%
sobre la seva facturacid, respecte al seu nivell més baix del 1993, tal com
ens mostra el grafic 6.1.

Grafic 6.1. Inversié en formacio. 1992-1997.
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2 Els estudis sociolaborals realitzats per l'agrupacié catalana d'Aedipe (Associacio
Espanyola de Direccio de Personal) es van iniciar I'any 1990 amb la finalitat d'obtenir
els indicadors estadistics anuals dels indexs laborals. En aquests informes queden
recollides les respostes dels professionals de la Gesti6 de Recursos Humans de
Catalunya, per diferents sectors.
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Font: Estudi sociolaboral de Catalunya. Informe anual 97. Informaedipe.

També cal ressenyar que les empreses de serveis han fet un esfor¢ més
gran en formacio en relacié amb els altres sectors d’activitat, pel que fa a
'any 1997, ja que tots els seus indexs son considerablement més alts en

comparacié amb I'any anterior, com ens mostra la taula 6.12.
Les empreses de serveis inverteixen una mitjana de I'1,37% de la seva
facturacié, mentre que la industria no arriba a la unitat i el comerg es

desmarca amb tres decimes sobre la seva facturacio.

Taula 6.12. Cost de la formacio.

Font: Elaboraci6 propia a partir de I'Estudi sociolaboral de
Catalunya. Informe anual 97. Informaedipe.

Si considerem la inversié per treballador, els serveis inverteixen el 60%
més que la resta de sectors, mentre que I'any 1996, ho era la industria,
amb un 55%. Un index similar s’obté del percentatge de treballadors que
han participat en accions formatives, com es pot observar a la taula 6.13.

Taula 6.13. Participacié en formacié per sectors

d’activitat economica.

49,22%
43,56% | 18,6% 24,01 6,9
62,35% | 36,1% 25,68 11,7

Font: Elaboracié propia a partir de I'Estudi sociolaboral
de Catalunya. Informe anual 97. Informaedipe.
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També es desprén que el grup professional d’obrers participa molt menys
en accions formatives que els empleats, ja que mentre aquests assoleixen
una mitjana de gairebé 33 hores a I'any, la xifra cau en els obrers a 8
hores de formacié anual, el que significa que només un 0,5% de la

jornada anual de treball es dedica a aquesta activitat.

Taula 6.14. Participacio en formacio per grups professionals.

1997 1996 | 1997 (%) | 1996 (%)

Empleats 4477% | 41,6% 32,97 13,8
Obrers 31,05% | 34,9% 7,90 6,7

Font: Elaboracié propia a partir de I'Estudi sociolaboral de Catalunya.
Informe anual 97. Informaedipe.

6.2.1. Tematica de la formaci6

Un exemple significatiu de la recuperacio economica es troba en la
tematica de la formacié empresarial, ja que mentre les accions formatives
dirigides a afrontar dificultats assoleixen els percentatges més baixos, les
que tracten de preparar-se per al futur, com soén les innovacions
tecnologiques, les innovacions organitzatives o la millora de la gestio, els
percentatges sén molt més elevats. Aquests dos primers aspectes son
una necessitat de formaci®6 comuna a totes les empreses,

independentment de la seva dimensid, com s’aprecia a la taula 6.15.

Una altra necessitat de formacié és el manteniment de les competéncies,

molt lligada a la innovacié tecnoldgica i a les innovacions organitzatives.

També la millora de la gestio és un tipus de formacié comuna a totes les
empreses per adaptar-se a les innovacions tecnologiques i organitzatives i

fer front a la competitivitat.
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Taula 6.15. Tematica de la formacié per dimensié de I'empresa.

65,5% | 52,1% | 72,2% | 76,2% | 100% | 93,6% 87,4%
41,4% | 26,2% | 44,4% | 34,8% | 57,1% | 41,8% | 50% | 40,3%

0% | 13,1% 0% |176%| 0% |204% | 0% |20,5%

0% 6,2% 0% 7,8% 0% 10,9% | 0% | 9.8%
37,9% | 49,6% | 61,1% | 58,5% | 85,7% | 81,2% | 50% | 85,7%
72,4% | 52,7% | 88,9% | 74,8% | 100% | 81,6% | 75% | 88,9%
34% | 06% | 11,1% | 1,2% 0% 34% | 0% | 7.2%
31% | 6,5% |33,3% | 83% | 28,6% | 13,.9% | 0% | 11,5%
82,8% | 81,3% | 72,2% | 87,6% | 71,4% | 90,4% | 50% | 91,2%
17.2% | 2,9% 1% | 3,6% | 28,6% | 42% | 0% | 6,8%

Font: Elaboraci6 propia a partir de I'Estudi sociolaboral de Catalunya. Informes anuals
1996, 1997. Aedipe.

Per sectors d’activitat, també la innovaci6 tecnoldgica i les innovacions
organitzatives son accions formatives importants en el sector industrial,
com es pot constatar a la taula 6.16. S'adverteix la rellevancia que
adquireix la formacioé per al personal de nova contractacié sobretot pel que fa
a les empreses comercials. El manteniment de les competéncies és clau per
fer front a tot tipus de canvis, ja sigui tecnoldgics o organitzatius i, per tant,
reflecteix la preocupacio de les empreses, independentment del sector.

La preocupacié per la millora de la gestié és comuna a tots els sectors, amb
un cert predomini en les empreses de serveis. Sembla ser, doncs, una

necessitat vital per ser més competitives.

Taula 6.16. Tematica de la formacio per sector d’activitat.
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Reconversio d’activitats 0% 9,7% 0% 8,6% 0% 4,2%
Nova contractacio 55,2% | 52,6% | 45,4% | 72,8% | 66,7% | 80,9%
Manteniment competéencies | 82,8% | 84,3% | 77,3% | 86,1% | 100% | 79,8%
Afrontar dificultats 6,9% | 2,6% | 46% | 62% 0% 3,7%
Millorar clima laboral 379% | 94% | 22,7% | 13,5% | 16,7% | 10,6%
Millorar gestié 69% | 76,2% | 86,4% | 89,8% | 83,3% | 90,6%
Altres 172% | 41% | 182% | 10,4% | 0% 3,3%

Font: Elaboracié propia a partir de I'Estudi sociolaboral de Catalunya.
Informes anuals 1996, 1997. Aedipe.

6.2.2. Situacié de la formacié a I'empresa

De les funcions que desenvolupa el Departament de Recursos Humans,
es desprén de I'estudi del 1997 que encara existeix un predomini forga

important de les funcions més administratives i legalistes.

Les relacions laborals i I'administracid del personal se situen en primer i
segon lloc de les funcions propies d’aquest departament, en un 89,5%,
seguits de la negociacio dels convenis col-lectius, la selecci6 i la politica
salarial en tercer, quart i cinque lloc respectivament (87,7%, 84,2% i
84,2%).

No hi ha diferéncies significatives en la comparacio dels dos anys en la
posicié de la formacio. Aquesta se situa en sise lloc amb un 80,7% I'any
1997, ('any 1996 també ocupava aquesta posicié amb un 85,2% com a
funcié propia), per sobre de funcions com la seguretat i la higiene i la
informacio i la comunicacié, amb un 78,9%, i d’altres com la descripci6 de
llocs de treball, 71,9%, la planificaci6 de plantilles, 70,2%, el

desenvolupament professional, 61,4% i 'organitzacio del treball, 38,6%.

Encara predomina, doncs, la funcié legalista i administrativa en aquest
Departament®, mentre que altres funcions de la Gestié dels Recursos

Humans esdevenen en segon terme. La formacié hauria d'anar molt més

3 Aquest aspecte també ho constata S. Garcia Echevarria en els seus estudis sobre la
funcié de la Gestié de Recursos Humans a 'empresa espanyola: Garcia Echevarria, S.
Del Val, M.T. (1996). Op.cit. Pag. 86.
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lligada amb altres funcions com la planificaci6 de plantilles i el

desenvolupament professional.

Un altre aspecte que es desprén de I'estudi és que la funcié de formacié
s'executa des d’aquest departament en un 80,7% dels casos. Es, per tant,
una funcié centralitzada, ja que només en un 21,1% de les empreses es
planifica juntament amb altres departaments (un 16,9% I'any 1996) i en un

24,6% hi intervé la contractacio externa (un 24,1% l'any 1996).

També constatem a la taula 6.17 que és una funcié centralitzada en el
Departament de Recursos Humans en un 61,2%. En comparacié amb
'any anterior, s’observa un augment de la contractacié externa en un

7,1% i la intervencié d’un altre departament en el 8,8% de les empreses.

Taula 6.17. Intervencié del Departament de Recursos Humans
en la funcié de formacié.

Font: Elaboraci6 propia a partir de I'Estudi sociolaboral de Catalunya.
Informes anuals 1996, 1997. Aedipe.

6.2.3. Responsable de formacio

Es interessant veure I'experiéncia i I'antiguitat del responsable de

formacido. Podem constatar que és una persona amb forga experiéncia en
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el carrec, amb una mitjana de 7,26 anys i 10 anys d’antiguitat en
'empresa. Es una persona amb estudis superiors, en aquests anys ha
anat augmentant la seva formacio i, per contra, el personal al seu carrec

s’ha anat reduint.

Taula 6.18. Anys d’experiéncia, antiguitat, persones al seu carrec i nivell d’estudis
del responsable de formacié.

7,9 12,1 3,2 62% 33%

6,5 9,2 1,8 73% 12%

6,8 10,5 1,5 58% 27%

58 8,3 2,2 79% 79%

9,3 10,3 1,6 89% 0%

Font: Elaboraci6 propia a partir de I'Estudi sociolaboral de Catalunya. Informe anual
1997. Aedipe.

6.3.ESTUDI DE LES NECESSITATS DE FORMACIO DE L’'EMPRESA
ESPANYOLA

L’estudi data de 1993 i va ser desenvolupat per Afyde (Associacié per a la
Formacié i el Desenvolupament a I'Empresa) en col-laboracié amb
I'Institut Universitari de Recursos Humans de la Universitat Complutense
de Madrid. Per a la recollida d’informacio es va fer 550 entrevistes

telefoniques i 32 entrevistes a Directors de Recursos Humans.

Les conclusions d’aquest estudi son les seguents:

e Prop de tres quartes parts de la mostra han realitzat activitats
formatives, perd convé ressaltar I'elevat percentatge (25%) que no

n’han realitzat cap.
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La importancia atribuida a la formacid, en relaciéo amb altres necessitats
de I'empresa, se situa en sisé lloc, després de les inversions, els
costos, la planificacié i la reestructuracido de plantilles, la innovacié

tecnolodgica i 'organitzacié interna.

L’empresa forma fonamentalment per disposar de personal apte per a

la promocio, per reciclar el personal i disposar de bons técnics.

Pel que fa als buits de formacié més rellevant, hi figura I'alt percentatge
que pren la requalificacioé professional, en segon lloc, el déficit formatiu
en relaci®6 amb el canvi cultural de la direccid i, en tercer lloc, la

formacio en estratégies globals.

Les consequéncies més notables que porta la formacio, per ordre
d’importancia, se situa, en primer lloc, la satisfaccié laboral, i després,
I'increment de la productivitat, propiciar la integracio i la col-laboracio,
millorar I'execucié de la tasca, el possibilitar la promocio, millorar el
coneixement de la cultura i els objectius de I'empresa, millorar el
coneixement de [lorganitzacid i el funcionament de I'empresa, i

desenvolupar I'autonomia i la capacitat de decisio.

Pel que fa a 'organigrama, la formacié queda situada a un nivell més
aviat alt en les empreses consultades. EI 50% depenen del
departament de Recursos Humans, un 31% recau en la Direccio
General, un 14% en el Consell de Direccio, un 4% depén directament

I'empresari i un 1%, del conseller delegat.

Pel que fa al percentatge de la massa salarial destinat a la formacié, la
meitat dels participants, un 47%, desconeixien aquesta dada. Un 13%
de les empreses hi destinen entre el 0,5% i el 0,9%, i un 12%

d’empreses, entre un 1% i 1,9%.
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e Un 49% de les empreses prefereixen formar els seus treballadors amb
mitjans propis, i s’'imparteix principalment per institucions privades.

S'infrautilitza 'oferta formativa dels organismes publics®.

o Els destinataris de la formacié soén técnics (un 70%), qui dedica molt o
bastant esfor¢ a la formacié per assimilar les noves tecnologies, seguits
dels caps i comandaments intermedis (64%), protagonistes del
desenvolupament de I'organitzacié. En canvi, es forma deficitariament
als nivells directius, seguit dels comercials i venedors (45%),
administratius (38%) i operaris (38%). La formaci6é de directius, quan

existeix, rarament s’integra dins d’un programa global i continu.

e El contingut de la formacié que s’imparteix s’adreca a les arees
d’'informatica, automatitzacié i idiomes, administracid, legislacié i
finances.

6.4. PROJECTE CRAINFIELD

El projecte Cranfield va iniciar-se 'any 1989 amb l'objectiu d'analitzar les
tendéncies en la Gestié dels Recursos Humans a Europa. En l'edicié de
1995, es van recollir les dades quantitatives de catorze paisos® dels
responsables de Recursos Humans d'empreses de més de 200 treballadors

en plantilla®.

L’estudi recull una serie d’aspectes, entre els quals destaquem el paper
dels responsables de Recursos Humans. Pel que fa a la mostra

espanyola, el 75% formen part del Comité de Direccié. En comparacio

* Cal tenir en compte que I'estudi es va realitzar durant el 1992 i, per tant, és anterior a la
situacio actual dels ajuts del Forcem.

® En aquest projecte, dirigit per la Cranfield School of Management, hi van col-laborar
Suissa, les dues alemanyes, Dinamarca, Espanya, Finlandia, Franga, Italia, Irlanda,
Noruega, Holanda, Suécia, Turquia i el Regne Unit.

€ Pel que fa a I'estudi a Espanya, el configuraren un total de 283 empreses. El que confereix
validesa a l'informe és que una vegada es disposaren de dades quantitatives es varen
sotmetre a la interpretacid de professionals de Recursos Humans de diversos sectors
empresarials.
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amb altres paisos, aquest percentatge només és superat per Franga, amb

un 83%, i per Suécia, amb un 76% de les empreses.

Un altre aspecte interessant d’aquesta funcid que recull l'informe és la
implicacié6 en un 63% dels departaments de recursos humans en

I'estratégia de l'organitzacio.

Com a principals reptes de futur de les organitzacions espanyoles en
aquesta area (anys 1996, 1997 i 1998) destaca, per ordre d’'importancia,
les relacions industrials, I'eficiencia, la productivitat i la flexibilitat en les
organitzacions, totes elles en un 21% i la preocupacio per la formacié i el
desenvolupament del personal en un 19%. Aixi doncs, la formacié i el
desenvolupament es converteixen en 'objectiu prioritari per als anys futurs
per a set dels paisos europeus que formaven part de la recerca: Suissa,
Alemanya (Est i Oest), Franga, Turquia, Dinamarca i Suécia.

Les empreses d’aquests dos ultims paisos mostraven més sensibilitat a
desenvolupar les persones i considerar-les com els actius més importants,

per a més del 40% de les empreses sueques i daneses.

L’informe també assenyala que una de les tendéncies més destacades en
els informes anteriors (1990, 1991 i 1992), és el desplagament de la funcio
de recursos humans a la direccié de linia. Es a dir, considerar el rol de
director de recursos humans com a funcié estratégica, que assessora els

directors de linia.

Els resultats de 1995 mostren una continuitat en aquesta tendéncia pel
que fa a Espanya i a la resta de paisos. Un 39% de les organitzacions
espanyoles de la mostra assenyalen un augment de la responsabilitat en
la direcci6é de linia, especialment pel que fa a les politiques de formacio i
desenvolupament. Tal com conclou l'estudi, “el fet d’involucrar els
comandaments de linia en aquestes politiques mitjangant I'avaluacio del

rendiment, és una bona oportunitat per identificar les necessitats de
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formacio”. Aquest desplagcament de la responsabilitat es realitza d'una

manera lenta, perd continuada.

Davant d’aquesta tendéncia de delegar a la linia la responsabilitat en la
gestio dels recursos humans, I'informe questiona quin sera el paper dels
professionals de recursos humans en les organitzacions del futur. El rol
d’assessor del comandament de linia el converteix en consultor intern de
la propia organitzacio, ja que la funcié de dirigir persones no ha de ser un
objectiu dels especialistes, ni consequéencia d’'un ordre jerarquic, siné una
tasca directiva d'ambit generalista i un model per comunicar objectius a

les persones de les organitzacions.

Pel que fa a l'area de formacio, l'informe recomana que “seria de gran
utilitat per a les empreses espanyoles reflexionar sobre els beneficis que es
treuen d'impartir formacié a la plantilla. Aquesta formacié hauria de ser
concebuda més com una eina estrategica i no com un cost dinversio".
S’observa més sensibilitat per part de les empreses a formar el personal,
per aconseguir i potenciar una flexibilitat funcional més gran del personal

actual.

6.4.1. Inversid en formacié

A Espanya, tot i que s’aprecia un lleu increment de la inversié en formacio
respecte d’altres anys, el percentatge de la massa salarial dedicada a
aquest tema no sobrepassa el 4%, i encara hi ha més del 40%
d’empreses que hi destinen menys de I'1% de la seva massa salarial. No
s’especifica, perd, si l'origen d’aquesta inversio prové de la propia
empresa o de subvencions de les institucions espanyoles, autondomiques

O europees, com per exemple el Forcem.

De les empreses espanyoles participants, un 34 % inverteixen en formacio
entre un 1 i un 2 % de la seva massa salarial (veure Taula 6.19). Han

augmentat les empreses que hi destinen entre un 0,51 % i un 4 %, perd en
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canvi, el tram més alt, on I'empresa dedica més del 4 % a la formacioé ha
disminuit en relacié amb I'estudi dels anys anteriors (del 12 % ha passat al 8
%).

Per exemple, a Franga o Suécia la majoria de les empreses dediquen
percentatges més elevats a la formacié. A Franga, el 45% de les empreses
hi inverteixen més del 4% de la seva massa salarial i a Suécia, el 32%
(enfront el 8% d'Espanya), i el 43% de les organitzacions franceses hi
inverteixen entre un 2% i un 4% (a Espanya, només el 17%).

Malgrat aquestes dades, l'estudi insisteix en qué hi ha un cert canvi de
mentalitat de les empreses espanyoles en considerar la formacié com a

sinonim d'inversid i no com a cost.

Taula 6.19. Evolucio del percentatge de la massa salarial dedicada a formacié.

Font: Proyecto Crainfield. Informe de conclusiones. (1996). Pag. 24.

En l'apartat de la distribucié de la inversié en formacié entre els treballadors,
les empreses del nostre pais conceben la formacié com una necessitat que
afecta la majoria dels treballadors: una quarta part de les empreses donen

formacio cada any a més d'un 50% dels seus empleats, i una tercera part
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fan el mateix per a una proporcié entre el 25% i el 50%. Franga i Suécia
també sén pioneres en aquest apartat, on una tercera part de les empreses
dediquen temps i diners a formar més del 50% dels seus empleats. Finlandia

i Ilanda també es troben en una posicié avancada.

6.4.2. Necessitats de formacio

Les empreses de l'estudi declaren de forma maijoritaria que analitzen les
necessitats de formacio dels seus treballadors. Espanya és lider en analitzar
les necessitats de formacié al costat de Franca, Irlanda i Suécia, amb el
88%, el 82% i el 87% respectivament. La metodologia més utilitzada és la
consulta a la direccio de linia i I'analisi dels plans i projectes d’empresa en
un 53%.

En canvi, un 34% de les organitzacions espanyoles no utilitza mai les
auditories de formacio. Tampoc no fa servir el métode d’analisi del rendiment
per poder conéixer les necessitats de formacié dels treballadors. Sovint
s'utilitza el feedback del director de departament o de linia i nomeés "algunes

vegades" es consulta directament el treballador.

6.4.3. Sistemes de formacio

El projecte Cranfield ha detectat per primera vegada que les empreses han
reduit el percentatge de formacié encarregada a organismes externs.
Segons l'estudi, "la rad que explicaria aquest fet, es basaria en una de les
debilitats d’aquest metode de formacio: les dificultats de transferir els
coneixements de la formacio a la tasca en concret”. Malgrat aixd, com que hi
ha una tendéncia generalitzada a augmentar els meéetodes de formacio,
també a Espanya les empreses de formacié externa augmenten de forma
creixent. Aixi opinen el 47% de les empreses consultades. Irlanda i el Regne
Unit també destaquen per 'augment del métode de I'auto-aprenentatge, amb
un 30% i 37% respectivament. Dinamarca és el pais que menys utilitza

aquest métode (un 76%) i a Espanya, el 46% de les empreses no ['utilitza.
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El métode més ben considerat per formar el personal é€s, en tots els paisos,
la formacié dins el lloc de treball. Més del 90% de les empreses europees
usen aquesta practica. A Espanya, concretament, s'ha detectat un increment
en la utilitzacié de formadors interns. Aquesta tendéncia és comuna a la
majoria de paisos europeus exceptuant Alemanya de I'Est, Finlandia,

Holanda i Italia.

A més, per als propers anys, el projecte Cranfield apunta la tendéncia que la
formacid interna s'incrementi en una mitjana de més de la meitat
d'empreses; "Aix0 donaria suport a la hipotesi de la necessitat de formacio
per a un alt nombre d'empleats que fan rotacio dins I'empresa i necessiten
estar formats en les tasques que desenvoluparan”,

6.4.4. Participaci6 en la formacié

Pel que fa als participants en la formacio, a Espanya son els professionals i
els tecnics els que més es beneficien de les politiques de formacioé de les
empreses. Destaca Turquia, amb un 39% d'empreses que dedica més de 10
dies l'any a la formaci6 d'aquest grup, seguida d'Espanya, amb un 23%. En
el tram de 5 a 10 dies anuals de formacié destaca Noruega, amb el 39%
d'empreses, i segueix Espanya, amb el 34%. El projecte apunta la hipotesi
que si el grup de professionals i técnics necessita més formacié que d'altres
pot ser perqué en aquest grup es requereix una actualitzacié permanent de
coneixements i perqué les empreses han comprés que el procés
d'aprenentatge en les organitzacions és el cami per a la millora constant de

la competitivitat.

Pel que fa als directius, la majoria dels paisos participants destina un periode
entre 3 i 10 dies de formacié cada any. A Espanya ho fa el 61% de les

empreses, percentatge similar als altres paisos.

Tots els paisos coincideixen a dedicar d'1 a 3 dies anuals a la formacié dels
administratius. També és el grup professional amb menys formacié a llarg

termini (10 dies o més). Per als operaris, a l'igual que per als administratius,
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la majoria d'empreses hi destina d'un a tres dies. A Espanya, un 33% de les
empreses apliquen també aquest criteri. Suissa destaca perquée el 99% de
les organitzacions consideren suficient un dia o menys de formacié anual per

a aquest grup.
6.4.5. Formacio en el futur

En els propers tres anys, per a les empreses espanyoles l'area de
formacié més important sera la de gestid de la qualitat, en el seu sentit
més ampli (persones, organitzacié i productes) en un 65% dels casos,
com mostra la taula 6.20.

En canvi, la majoria dels paisos europeus (Suissa, Alemanya, Dinamarca,
Franga, Finlandia, Irlanda, Noruega, Sueécia i el Regne Unit) consideren
que I'area de formacié més important en els propers anys sera la direccid i

supervisio de persones.

Tanmateix, també es prioritza I'area de gestié de qualitat a paisos com
Suécia (77%), Irlanda (70%), Italia (70%) i Turquia (73%), mentre que els

paisos nordics no la consideren tan important.

En segon lloc, a Espanya el 55% de les empreses continuen interessades
per la formacié en informatica i les noves tecnologies, i també per les

habilitats en tots els aspectes de servei al client (53%).

En l'altre extrem, les empreses espanyoles destaquen, respecte de la resta
de paisos europeus, pel fet que semblen tenir poc interés a donar formacié
als seus empleats en el tema d'administracid d'empreses i de seguretat i
higiene.

Taula 6.20. Percentatge d’empreses que consideren cada area de formacié molt
important per als propers anys (1995).

romwmao | [mofo]ox e [ [n[ o fmx [ | v o]

DI 75 1 39 | 60 | 53 | 52 |64 | 71 [ 46| 76 | 65| 29 | 91 | 60 | 79
Supervisié de persones

Informatica i 25 | 22 35 50 | 55 121 [ 30 [ 24 ] 71 | 42|24 | 67| 63 [ 58
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Noves tecnologies

3,‘;‘;“;{:;2“6 2616127 [ 33| 8|3 |25|19]19|7 |7 |24]|48]14
Estratégies d’empreses | 37 | 20 26 32 (22 | 22| 20 | 44 | 44 | 27 | 27 | 56 | 52 | 36
Marquetingivendes | 31 | 26 | 25 | 25 | 34 [ 24 | 29 [ 34 | 37 [ 20 | 25 | 46 | 61 | 35
Seguretat i higiene 7 9 7 21 17 9 5 531 48 | 34 [ 15| 27 | 33 ] 33
g?:é:itat enclserveiall o3 | 44 | 61 | 54 | 53 [ 20| 43 |42 | 66 | 31| 53|65 42|55
Gesti6 del canvi 44 | 18 | 36 | 49 | 38 | 40 | 45 | 46 | 71 | 41 | 53 | 68 | 44 | 65
Gestio de la qualitat | 55 | 38 | 49 | 31 | 65 | 39| 41 [ 70 | 70 | 42 |46 | 77 | 73 | 46

Font: Proyecto Crainfield. Informe de conclusiones. (1996). Pag. 29.

6.5. COMPARACIO DELS DIFERENTS ESTUDIS

Una vegada tractats els diferents estudis, en farem una comparacié
relativa, tenint en compte que s’han dut a terme en anys diferents, amb
metodologies i en ambits geografics diferents. Aquesta informacio ens
proporcionara una visié conjunta de la formacié tal com ens mostra la
taula 6.21.

Pel que fa als objectius de la formacié, aquesta ha anat evolucionant. Per
a l'estudi d’Afyde, de l'any 1992, la formacioé serveix com a promocio i
reciclatge del personal, mentre que en els estudis desenvolupats pel
Departament d’Organitzacié d’empreses de la Universitat Politécnica de
Catalunya, a I'any 1994, la formaci6 serveix per facilitar la polivaléncia del

personal i els canvis técnics.

Els estudis més posteriors, com per exemple el d’Aedipe, de I'any 1997, la
formaci6 va més enlla. L'objectiu de la formaci6 és la innovacio
tecnologica, la innovacid organitzativa i el manteniment de les

competéncies.

Pel que fa a I'existéncia del departament de formacid, tenim dades de
'estudi de necessitats de formacio de I'any 1994, en qué s’assoleixen
percentatges del 64%. Els altres estudis ens aporten altres dades

complementaries sobre la dependéncia del Departament de Formacié. A
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I'estudi d’Afyde s’afirma que la formacié se centralitza en un 50% dels
casos al departament de Recursos Humans, i en un 31%, a la Direcci6
General. En canvi a lultim estudi d’Aedipe, la formacié recau al
departament de Recursos humans en un 80,7% i és una funcio

centralitzada en el 61%.

Un altre tema coincident és el pressupost destinat a formacié. Tots els
estudis coincideixen a assenyalar que aquest és forca baix. Els
percentatges se situen entre el 0 i el 1% de la massa salarial bruta.

Les necessitats de formacié també sén forga coincidents en tots els
estudis. Destaquen especialment les necessitats técniques i de qualitat,

com a necessitat basica d’adaptacié del personal a les noves tecnologies.

Taula 6.21. Comparacio dels diferents estudis.

Desenvolupar la Innovacié Promocid.
polivaléncia en el |tecnologica. Reciclar el
lloc de treball. Innovacié personal.
Facilitar els canvis | organitzativa.
tecnics. Manteniment
Augmentar el grau |de les
de formacio. competencies.
Departament de RH: 80,7% R.H: 50% Responsable
Formacio: 64% Centralitzada: |D.G: 31% Direccié de
61% Linia: 39%
Anys al carrec:
9
Persones del
dpt.: 1,6
Formacié
Superior: 89%
Cap immediat:
43%
Dpt. Formacio:
26%
66%
-1%: 58% 0,95% 0,5-0,9%: 13% 1%: 40%
1-2%: 21% 1-1,9%: 12% 1-2%: 34%
+2%:21% No sap: 47%
Si: 34%
No: 66%




Capitol 6. L’estat de la questid

209

Empresa: 36%
Personal: 6%

Técnics, Professionals
Caps i Técnics
Comandaments
Intermedis.
Técniques: 64% Informatica Gestio
Qualitat: 11% Automatitzacié i | Qualitat
idiomes Informatica i
Administracio Noves
Legislaci6 i tecnologies
Finances

Font: elaboraci6 propia.



