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Resumen

Este articulo explora la relacién entre formacién y
empleo guiado por tres preguntas. La primera, cémo
perciben los jovenes la adecuacién de su nivel de for-
maciéon a los puestos de trabajo. La adecuaciéon es la
idea dominante, pero que se repite como un mantra.
Pero destaca la percepcién de sobreeducacién para las
tareas que realiza en el puesto de trabajo. La segunda
pregunta se refiere a cdmo los jévenes perciben su
futura trayectoria después de haber pasado por la for-
macién en la empresa. La respuesta es que la formacién
genera expectativas, pero ésta varfa en funcién del
nivel de estudios. Y la tercera pregunta se refiere a los
factores que inciden en la demanda de formacién. La
respuesta pone de relieve la importancia de las nuevas
formas de organizacién del trabajo, la tecnologfa, ade-
mas del sector de actividad y el tamafio de la empresa.
En breve, la relacién entre formacién y empleo es
inencontrable porque no sélo depende de los indivi-
duos, sino también del contexto tecnoldgico y organi-
zativo de la empresa, ademads del sector de actividad.
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Abstract

This article explores the relationship between training
and employment guided by three questions. The first,
how young people perceive the adequacy of their level
of training to the jobs. Adaptation is the dominant idea,
but it is repeated as a mantra. But it emphasizes the
perception of over education for the tasks that realize
in the work place. The second question concerns how
young people perceive their future career after having
undergone training in the company. The answer is that
training generates expectations, but this varies depend-
ing on the level of education. And the third question
concerns the factors that affect the demand for train-
ing. The response highlights the importance of new
forms of work organization, technology, as well as the
sector of activity and the size of the company. In few
words, the relationship between training and employ-
ment is unreachable because it depends not only on
individuals, but also on the technological and organiza-
tional context of the company, as well as the activity
sector.

Keywords: Learning; Training; Employment; Qualifica-
tion; Mobility

2017 | Vol. 4 | pp. 113-134

Anuario IET de Trabajo y Relaciones Laborales. Desigualdades en el Mercado de Trabajo después de la Gran Recesion | ISSN: 2339-5753


mailto:antonio.martin@uab.cat
mailto:andreu.lope@uab.cat
mailto:daniel.barrientos@uab.cat
mailto:benjamin.moles@uab.cat

Martin Artiles, Antonio; Lope, Andreu; Barrientos, Daniel; Moles, Benjami

Sumario

INEIOAUCCION ...ttt ... 115

1. Planteamiento: Revisién literatura, hipdtesis y modelo de anélisis 116
1.1, RevisiOn LIteratura.......ccccoviiiiiiiiiiiiiciciccc e 116
1.2.  Metodologia: modelo de andlisis..........coceeurueuerreereerirenieinieinreereeieeereereeeereesee e 117

2. Analisis descriptivo CUANTItALIVO .....coueeuervereieiiriineceenictctet ettt nene 120
2.1.  Necesidades de formaciOn............cccevuviiiiiiiiiiiiiiii 120
2.2, Organizacion del trabajo ..o 122
2.3. Percepcién de seguridad y trayectoria .........cceeevvrueiriiiniiiniiiiiieiceeeens 122
2.4. CaracteriSticas eStrUCLUTALES........eevueuerirueirreireeiee ettt ee 123
2.5. Tipologia de la adecuacién entre formacidn y empleo .........cccccevvuvucueuciccennicncnennes 124

3. Analisis cualitativo: Percepcién y discurso sobre la formacién en la

EINIPTESA c.cvvnvenrenrenreneeueniensesesaesseneene et esessesseseneenneneenenne ... 126
3.1. Discurso de la adecuacién de la formacién 126
3.2, Organizacion del trabajo.........cccveeveueririecenieinieiereeeceeteere ettt ee 126
3.3. Factores influyentes en la demanda de formacion..........coeceveeueevrenneencerecnennenenn 127

4. ConCIUSIONES ......cooiiiiiiiiiicc e 129

4.1.  ;Cémo perciben los trabajadores jovenes la adecuacion entre su nivel
formativo inicial y su adecuacién a los puestos de trabajo?...........ccccceeiviiiniiiniiiineninenns 129
4.2.  ;Cémo perciben los trabajadores jévenes la adecuacién o inadecuacién

de su formacién en la empresa respecto a su futura trayectoria laboral?...........ccc.ecveeenenee 130

4.3. ;Cuales son los factores que inciden en la demanda de formacién en la

EINIPTESAT ...ttt ettt ettt ettt s e e e e e et a e bt s e et e e e et e a e e h b e e s e et ne st sae et e e enee 130
Anexo. Resumen de conglomerados..... ... 132
Referencias bibLiograficas........ccoevimiirieuiriniiinieineice e 133

REFERENCIA NORMALIZADA

Martin Artiles, Antonio; Lope, Andreu; Barrientos, Daniel; Moles, Benjami (2017):
“Adecuacién y demanda de formacién en la empresa. La inencontrable adecuacién entre
formacién y empleo”. Anuario IET de Trabajo y Relaciones Laborales, Vol. 4, 113-134.
http://dx.doi.org/10.5565/rev/aiet.58

Anuario [ET. Desigualdades en el Mercado de Trabajo después de la Gran Recesién



ADECUACION Y DEMANDA
DE FORMACION EN LA
EMPRESA. LA
INENCONTRABLE
ADECUACION ENTRE
FORMACION Y EMPLEO!

Antonio Martin Artiles
Andreu Lope

Daniel Barrientos
Benjami Moles

Universitat Autonoma de Barcelona

Introduccién

En el titulo de este articulo evocamos la idea de rela-
cién inencontrable entre formacién y empleo que
Tanguy (L ‘introuvable relation formation/emploi,
1986) definié como un debate recurrente. La relacion
entre formacién y empleo es un debate singularmente
importante que emerge con cada reforma educativa, o
con las transformaciones tecnoldgicas ligadas a los
nuevos paradigmas en la organizacién del trabajo y a
los nuevos modelos organizativos de las empresas.

En el marco de la innovacién tecnoldgica, la demanda
de nuevos perfiles profesionales con mayor preparacién
técnica constitufa una necesidad insoslayable en el
debate entre formacién y empleo (Niibler, 2014). Dicho
debate ha venido propiciando el desarrollo de teorias
de la correspondencia, teorias conectivas o teorias
adecuacionistas, vinculadas a ciertos aspectos de la
teorfa del capital humano (Becker 1983; Varhaest y
Omey, 2012). El enfoque adecuacionista ha recibido

1 Este articulo constituye un resultado parcial del proyecto de
investigacion “Impacto de la Formacién en la Empresa sobre
las trayectorias laborales de los jévenes. Propuestas de mejo-
ra", financiado por el Ministerio de Economia y Competiti-
vidad y el Fondo Europeo de Desarrollo Regional (Ref:
CS02015-68134-R (AEI/FEDER, UE). En este proyecto par-
ticipan también Pilar Carrasquer y Oscar Molina.
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reiteradas criticas desde las teorfas de la reproduccién y
de las credencialistas (véase Planas 2016). Pero, a pesar
de las diferencias en las perspectivas tedricas, se ha
venido produciendo una sintesis entre los distintos
enfoques, lo que ha sido conocido como el modelo
multifuncional, que ha venido a concluir sobre la rela-
tiva autonomia del sistema educativo, asi como del
sistema productivo. En pocas palabras, no se ha obser-
vado correspondencia o adecuacién entre formacién y
empleo.

Por el contrario, se ha observado el importante papel
definitorio de los propios actores en el interior del
sistema educativo y del sistema productivo, lo que
genera estrategias divergentes que no necesariamente
conducen a la conectividad entre formacién y empleo
(Casal, Merino y Garcia, 2011; Kohler y Artiles, 2009,
entre otros). El origen del debate entre formacién y
empleo se remonta a finales del siglo XIX. Y es inaca-
bable, el impulso de la conexién entre formacién y
empleo parece estar relacionado por dos lados: 1) Por el
lado de las instituciones educativas, es conocido su
interés por controlar los planes de estudios ligados a la
modernizacién e industrializacién: las instituciones
educativas trataban de evitar quedar marginadas del
progreso tecnolégico; 2) por el lado de las empresas, se
ha tendido a exigir la adecuacién de la formacién ini-
cial con los perfiles demandados por el mercado de
trabajo. Hoy, en el discurso empresarial, la formacién
es una de las variables criticas de las ventajas competi-
tivas en el marco de la globalizacién (Aragén y Nevers,
2010), con lo que, de nuevo, se ha vuelto a suscitar el
debate entre formacién y empleo en el marco de una
fuerte tendencia hacia la digitalizacién de la economia,
la automatizacién de procesos, la introduccién de nue-
vas formas de organizacién del trabajo y, sobre todo, en
el contexto de un imponente desempleo juvenil (ver
Frey y Osborne, 2013).

Por ello, nuestro objetivo especifico es estudiar:

1) jcémo perciben los jévenes (y los no tan jévenes) la
adecuacién de su nivel de formacién a los puestos de
trabajo?

2) jcémo perciben los jévenes la adecuacién o inade-
cuaciéon de su formacién en la empresa respecto a su
futura trayectoria laboral?

3) ;cudles son los factores que inciden en la demanda
de formacién en la empresa?

Estas tres cuestiones las retomamos en las conclusiones
finales.

Mas alld de la racionalidad econdémica, la formacién en
la empresa puede ser parte de un discurso de legitima-
cién social, como podria interpretarse por el interés
institucional de mejorar la formacién en la empresa y el
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transito entre la escuela y el empleo, sin que realmente
dicha politica contribuya necesariamente a la mejora de
los resultados econdmicos (Aragén y Nevers, 2010).
Este punto es hoy un aspecto controvertido: no se sabe
si la formacién es realmente necesaria o viene impulsa-
da por un discurso normativo-prescriptivo de la politica
europea. Un ejemplo es el impulso de la Unién Europea
del Aprendizaje basado en el trabajo con la finalidad de
adecuar la formacién al empleo realmente existente, a
la vez que persigue legitimar a los actores y a las pro-
pias instituciones. La culpabilizacién de la mala cone-
xi6n entre educacién y mercado de trabajo suele recaer
en el sistema educativo, pero ello a la vez legitima su
continua reforma y la necesidad de adecuacién conti-
nua (Comisién Europea, 2010; 2012; European Com-
mission, 2013; 2015).

Nuestra duda es si realmente el problema estd en el
sistema educativo, o mas bien estd en un modelo pro-
ductivo que no requiere en demasia de empleos cualifi-
cados basados en altos niveles educativos y formativos.
Posiblemente, el problema estriba en el retraso tecno-
légico, en la divisién técnica del trabajo, en la organiza-
cién taylorista que subyace a la automatizacién de
procesos, o en la perseverancia de viejas formas de
organizacion del trabajo lo que nos plantea otro pro-
blema distinto: la abundancia de fuerza de trabajo
sobreeducada. Por tanto, ello significa trasladar el
problema desde el lado de la oferta al lado de la de-
manda. De hecho, esta es una de las novedades del
presente articulo: prestar atencién a los puestos de
trabajo, al lado de la demanda, cuyo estudio abunda
menos que los que parten desde el lado de la oferta
educativa.

Este articulo se divide en tres secciones. En la primera
hacemos el planteamiento general y concretamos la
hipdtesis y el modelo de analisis. En la segunda parte
ofrecemos un analisis estadistico, descriptivo y de clasi-
ficacién. En la tercera ofrecemos un andlisis del conte-
nido del discurso tomado de grupos de discusién con
jovenes y, finalmente, se desarrollan algunas conclu-
siones.

1. Planteamiento: Revision
literatura, hip6tesis y modelo de
analisis

Los marcos tedricos mas utilizados para explicar la
relacién formacién-empleo son la teoria de recursos y
capacidades, el enfoque de la gestiéon del conocimiento
y la teoria del capital humano (Aragén y Nevers, 2010).
Estos tres enfoques tienen en comudn una lectura eco-
nomicista asociada al desarrollo de los recursos huma-
nos para mejorar la competitividad y el crecimiento. La
peculiaridad de nuestro enfoque socioldgico es explorar
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la percepcién de la formacién y de su necesidad desde
la organizacién de los puestos de trabajo y desde el
discurso subjetivo de los empleados.

1.1. Revisib6n literatura

El modelo de organizacién de las empresas espaiiolas se
ha caracterizado por ser considerado como de “baja
confianza”, lo que concuerda con la tipificacién de
Maurice, Sellier y Silvestre (1987), que contraponen el
modelo de organizacién liberal anglosajéon frente al
modelo germdnico (Busemayer y Trampusch, 2011).
Por consiguiente, ello se refleja en la organizacién del
trabajo en las empresas espaiiolas, cuya principal carac-
teristica es la organizacién taylorista (intensiva en
mano de obra y de baja cualificacién), lo que a su vez
tienen un origen histérico vinculado al desarrollismo
de los afos sesenta y a la incorporacién masiva de mano
de obra poco cualificada a la industria (Massd, 2009).
Este modo de organizacién del trabajo, propio del mo-
delo liberal, de poca confianza, propicia una mayor
flexibilidad cuantitativa en el uso de la mano de obra,
as{ como una importante movilidad laboral intersecto-
rial. Hipotéticamente, este modelo de organizacién de
“baja confianza” no parece que propicie una importante
demanda de formacidn, por lo que es de esperar que la
relacién entre formacién y empleo no sea muy exigen-
te.

Otras caracteristicas del modelo liberal (liberal-
mediterrdneo, como dirian Banyuls, Miguélez, Recio,
Cano y Llorente, 2009) son la escasa participacién de
los actores sociales y la separacién entre el sistema
educativo y el sistema productivo. En este sentido, cabe
indicar que se han hecho esfuerzos por integrar las
distintas lineas que componen el Sistema de Formacién
para el Empleo. De esta manera, se plantea una estruc-
tura que integra la formacién reglada (tanto universita-
ria como Formacién Profesional), la formacién conti-
nua y la ocupacional en distintos niveles competencia-
les equiparables y que pretende que los distintos titulos
obtenidos (FP, grados, masters, certificados de profe-
sionalidad) se ordenen y, con ello, se facilite la movili-
dad entre las distintas posibilidades; no obstante, la
estructuracion de este sistema por el momento es solo
parcial. Otra caracteristica compartida con el modelo
liberal es la fuerte segmentacion del mercado de trabajo
(Ddmmrich, Kosyakova y Blossfeld, 2015). No obstante,
en los ultimos afios ha venido creciendo en Espana el
papel del Estado a través de las politicas de empleo para
tratar de mejorar la insercidn de los jovenes en el mer-
cado de trabajo, asi como incentivando la formacién en
la empresa. Reflejo de ello son los incentivos a la con-
tratacién de formacién y aprendizaje y de practicas,
aunque algunos actores sociales hablan de fraude en la
concrecién de buena parte de los contratos de forma-
cién y aprendizaje (CCOO, 2015).
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Una de las demandas de formacién mds importantes
que han venido creciendo en las ultimas décadas son las
llamadas competencias actitudinales y comportamenta-
les (Barterlheimer et.al. 2012; Ferndndez, 2009; Garcia
e Ibafez, 2006), tanto en la industria como especial-
mente en el sector de servicios. Las actitudes y los
comportamientos son elementos que las empresas
tienen presentes en sus requerimientos y en sus crite-
rios de seleccién. Determinado tipo de actitudes (auto-
nomia, responsabilidad, capacidad de afrontar proble-
mas y de tomar decisiones, creatividad, etc.), pueden
vincularse con el desarrollo de tareas complejas y que
requieran niveles de cualificacién elevados. Pero otras
actitudes que se reclaman (aceptacién de las normas,
disposicién al trabajo, adaptaciéon a los requerimientos
empresariales, etc.), se relacionan con formas de orga-
nizacién del trabajo tayloristas que requieren escasa
cualificacion. Nuestra hipdtesis, es que los criterios de
organizacion del trabajo y de gestion de la mano de
obra, difieren sectorialmente y segin la dimension y
caracteristicas de la empresa, y marcan el tipo de acti-
tudes y de requerimientos exigidos para el desemperio
laboral.

En este orden, la organizacién del trabajo de las empre-
sas espaflolas constituye una variable explicativa sobre
el modo en que se desarrolla la formacién en la empre-
sa. Ello nos lleva a distinguir la existencia de formas de
organizacién del trabajo tradicionales, fundamental-
mente las tayloristas, y formas post-tayloristas. La
distincién entre viejas y nuevas formas de organizacién
del trabajo (NFOT) implica diferentes requerimientos
de formacién inicial, asi como distintas posibilidades y
necesidades de formacién en el trabajo en la empresa
(Massd, 2009). Las NFOT, surgidas a finales de los
setenta del pasado siglo, requieren nuevas o reformula-
das cualificaciones. Por ello, explorar los tipos de orga-
nizacién del trabajo contribuye a identificar las posibi-
lidades de formacién y aprendizaje. En otras palabras,
el andlisis de la formacién dual, de las practicas y de la
formacién continua, puede relacionarse con los tipos
organizativos encontrados por Lorenz y Valerie (2005):
a) organizaciones que aprenden (learning organization,
en sectores como banca y finanzas, administracién
publica, o servicios profesionales); b) organizaciones
ligeras (por ejemplo automévil y quimica); c) organiza-
ciones tayloristas (textil, alimentacién, etc.); y d) orga-
nizaciones tradicionales (ventas, transporte, etc.). La
identificacién de los tipos de organizaciones en empre-
sas y sectores, resultara util porque, segin nuestra
hipdtesis, dichos tipos pueden promover o dificultar la
formacién segtn los casos.

Otro enfoque tedrico de interés viene de la mano de las
teorfas institucionalistas, que ofrecen una lectura critica
sobre el papel de la formacién en la empresa. Desde
esta perspectiva institucional, la formacién en la em-
presa no perseguiria solo o unicamente objetivos eco-
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noémicos-racionales, sino objetivos de legitimacién, de
reconocimiento institucional y adaptativos a las normas
prescriptivas de la politica y de la opinién publica
(Dimaggio y Powell, 1991; Ferndndez y Valles, 1998,
entre otros).

Por consiguiente, se podria entender el auge y el im-
pulso a la formacién, mds presente en el terreno discur-
sivo que efectivo, como parte de un discurso de legiti-
macidn interno y externo a la empresa. Interno porque
la formacién puede ser el resultado de la presion de los
grupos internos, de los técnicos y directivos que buscan
el apoyo de la formacién para el impulso de la movili-
dad laboral ascendente, para mejorar su posicién en el
organigrama jerarquico, y no porque en si misma la
formacién sea una necesidad. En el orden externo, la
legitimidad que pueden perseguir las empresas consisti-
ria en la mejora de su imagen publica, ganar publicidad
en los medios de comunicacién o mejor conexién con
instituciones sociales de prestigio e incluso con el poder
politico. En este sentido, se afiade otro elemento “coer-
citivo” que también puede contribuir al impulso de la
formacién: nos referimos a la presion de las politicas
ptblicas en el impulso de la formacién dual o a las
politicas de incentivos y desgravaciones fiscales. Sefia-
lamos la formacién como elemento coercitivo, porque
no estd claro que las empresas estén realmente intere-
sadas en hacer siempre formacién, sabemos también
que muchas de ellas tienen dificultades para tutorizarla,
o para acoger a jovenes y dedicar tiempo y recursos que
pueden restar eficacia a la organizacién. Por tanto, las
empresas podrian aceptar la formacién como una
“coercién” normativa y seguir miméticamente la valo-
racién positiva que tiene la opinién publica y los me-
dios de comunicacién sobre sus funciones.

1.2. Metodologia: modelo de anélisis

La aproximacién al objeto de estudio es mixta. Por un
lado, analizamos la EWCS (European Working Coundi-
tion Survey, 2015-2016). Las caracteristicas de la EWCS
son las siguientes: 3384 entrevistas a trabajadores en
empresas de diferente tipo, estratificadas por tamaiio,
para el caso de Espaiia en 2015. El nimero de entrevis-
tas para el conjunto de los paises de la Unién Europea
es de 43.850. Se trata de una encuesta con entrevistas a
empresarios y directores de recursos humanos. Los
datos acumulados para el conjunto de los paises de la
Unién Europea, entre 1991-2015, representan a
178.005 empresas, lo que constituye una importantisi-
ma fuente de informacién integrada sobre las condicio-
nes de trabajo (European Foundation for the Improve-
ment of Living and Working Conditions, 2017). Para el
estudio cuantitativo de los trabajadores espafioles he-
mos realizado un andlisis estadistico bivariado y multi-
variado, que nos ha permitido identificar las variables
que tienen mds peso discriminante y determinante en
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la demanda de formacién de los trabajadores, asi como
en la oferta de formacién en la empresa. Las variables
que se analizan seguidamente parten de las preguntas
contenidas en la EWCS. El andlisis solo se refiere a los
jovenes comprendidos entre 16 y 34 afios, para lo cual
hemos construido una variable de filtro de la muestra.

1.2.1. Variable dependiente

Las teorias de la correspondencia —o adecuacionistas—
entre formacién y empleo han ocupado buena parte del
debate sobre la relacidn entre el sistema educativo y el
sistema productivo. La teoria del capital humano (Be-
cker, 1983) ha tenido una importante influencia en las
politicas de planificacién educativa. Esta teoria, de
inspiracién neoclasica, ha venido subrayando la necesi-
dad de adecuar la oferta de formacién a las necesidades
cambiantes de la organizacién del trabajo, de los nue-
vos productos y de las nuevas tecnologias. En sentido
contrario, dichas teorias han sido criticadas por no
considerar otros factores que intervienen en la relacién
entre formacién y empleo, tales como los factores es-
tructurales (sectores de actividad; tamafio de la empre-
sa), o el papel de los actores sociales y de las institucio-
nes, como se ha puesto de relieve desde las teorias
“credencialistas” (Planas, 2016, entre otros.)

Para examinar esta cuestidn, la siguiente variable nos
ofrece una pista para analizar la adecuacién, la deman-
da de mas formacién y también la sobreeducacién;
concepto éste ultimo que preferimos al mds usualmente
utilizado de sobrecualificacior?. (Q64). “;Cudl de las
siguientes afirmaciones es la que mejor describe sus
habilidades para su puesto de trabajo?: a) necesito mas
formacién para afrontar bien mis obligaciones; b) Mis
aptitudes actuales se ajustan a mis obligaciones. c)
Tengo las aptitudes para afrontar obligaciones mds
exigentes”.

Por otra parte, también tomamos como segunda varia-
ble dependiente la realizacién de formacién en la em-
presa con la finalidad de observar cudles son los facto-
res determinantes de la misma, particularmente los
relacionados con la organizacién del trabajo. Pero
también hemos de considerar que las empresas invier-
ten en formacion para legitimar su posicién dominante.
El discurso sobre la formacidn es parte del debate “ade-
cuacionista” y por tanto de la disciplina, control y
encuadramiento de la fuerza de trabajo.

2 La cualificacién se concreta en el puesto de trabajo, de
acuerdo con las exigencias empresariales y del propio puesto
y no siempre se relaciona con el nivel educativo de quien lo
desemperia. Asi, una persona estara sobreeducada cuando su
nivel educativo sea superior a las exigencias del puesto labo-
ral que ocupa, mientras que su cualificacion serd la requeri-
da por las exigencias de ese puesto.
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1.2.2. Variables vinculadas a las caracteristicas
¥ cualificaciones individuales

Las caracteristicas de los individuos como la edad, el
sexo y el nivel de estudios, son variables imprescindi-
bles en el estudio entre la formacién y el empleo. La
edad juega un papel importante en la provisiéon de
formacién en las empresas, que tienden a invertir en
formacién en aquellos trabajadores que garanticen el
retorno de la inversién, particularmente en las cohortes
de edad centrales en la actividad productiva (véase
Lope y Martin Artiles, 1998; Martin Artiles y Lope,
1999). La falta de formacién entre los demandantes de
empleo es una proclama empresarial recurrente, que
quizas tenga mads significacién como discurso discipli-
nario que como realidad, especialmente cuando se suele
sefialar la falta de adecuacién de la formacién de los
jovenes a los puestos de trabajo, asi como la obsolescen-
cia de las cualificaciones de los trabajadores mayores de
edad ante los cambios tecnoldgicos y organizativos.

El sexo ha sido considerado en la literatura como una
variable discriminante en el acceso de las mujeres a la
formacién en la empresa, en la preferencia empresarial
por invertir en la formacién de los hombres por cuanto
ofrecen mads garantias de continuidad en el puesto de
trabajo y por tanto de retorno de la inversién
(Dammrich et al., 2015; Haasler, 2014). Hipotéticamen-
te las mujeres tendrian mas dificultades de adecuacién
a los puestos de trabajo y por tanto serdn mds deman-
dantes de formacién en la empresa, cuestién que explo-
raremos mds adelante.

Finalmente, el nivel de estudios se ha considerado
como otra variable hipotéticamente explicativa impor-
tante. En otras investigaciones se ha encontrado la
existencia de una tendencia a invertir en formacién en
aquellos que previamente ya tienen altos niveles educa-
tivos, es decir, se tiende a recualificar a los ya cualifica-
dos, porque precisamente su formacién previa les hace
mads capaces de adquirir nuevos conocimientos (véase
Quit, 2000).

1.2.8. Variables socio—econémicas y
estructurales

El tipo de contrato de trabajo parece ser otra variable
explicativa en la demanda de formacidn, asi como para
la oferta de formacién por parte de la empresa. Hipoté-
ticamente, las empresas tienden a invertir en formacién
en aquellos que tienen contratos estables por el mismo
argumento esgrimido anteriormente: porque garantizan
el retorno de la inversién en formacién. Por el contra-
rio, presuponemos que los jévenes con contratos tem-
porales serfan mds demandantes de formacién que los
empleados fijos, por la necesidad de un proceso de
adaptacién o también denominado formacién de acogi-
da. En cualquier caso, las politicas de empleo que im-
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pulsa la UE, influyendo decisivamente en las de los
paises miembros, fomentan la formacidn a lo largo de la
vida (long life learning) como un elemento esencial
para la busqueda o la permanencia en el empleo en la
sociedad del conocimiento. Se trata de una formacién a
lo largo de la vida que tiene en la formacién en la em-
presa un fundamento clave y que, al tiempo, debiera
implicar la formacién del conjunto de personas presen-
tes en el mercado de trabajo.

El tamafio de la empresa parece jugar también un papel
decisivo en la inversién en formacidn, asi como en la
adecuacién de la formacién al puesto de trabajo. Las
grandes empresas tienden a invertir mds en formacién
por dos razones: probablemente porque el organigrama
jerdrquico hace mas amplia la estructura de mandos
superiores, medios e intermedios, lo que conlleva hipo-
téticamente a la necesidad de formacién en técnicas de
comunicacién, dindmica de grupo y liderazgo, ademas
de en competencias actitudinales y comportamentales.
La segunda razén tiene que ver con la organizacién del
trabajo, con el trabajo en equipos, as{ como con habili-
dades y conocimientos acordes con la tecnologia espe-
cifica. La inversién en formacion especifica es de hecho
un concepto clave en la teorfa del capital humano, lo
que da lugar al concepto de “contrato implicito”, que
supone que ambas partes (trabajador y empresario)
suscriben contratos tdcitos por el mutuo interés (Be-
cker, 1983).

También el sector de actividad contribuye a explicar la
demanda de cualificaciones, de formacién, asi como la
politica de oferta formativa en las empresas. Al menos
eso es de esperar hipotéticamente en funcién de la
dindmica innovadora de cada sector de actividad, asi
como de las caracteristicas de la demanda de formacién
inicial (titulacién) de los mismos.

1.2.4. Organizacion del trabajo

La organizacién del trabajo es un factor importante en
la determinacién de las cualificaciones requeridas para
los puestos de trabajo. La organizacién del trabajo
taylorista se caracteriza por una importante divisién del
trabajo, con tareas sencillas, repetitivas y mondtonas
que se aprenden en breves periodos de adiestramiento
en el mismo puesto de trabajo (Ritzer, 1989). Para ver
la influencia de la organizacién del trabajo taylorista
hemos seleccionado como variable independiente la
siguiente: Q48, jconlleva su trabajo tareas breves y
repetitivas? En esta pregunta se establece una serie de
categorfas temporales para ver cudnto tiempo de la
jornada laboral estdn haciendo tareas mondtonas y
repetitivas, asi como la velocidad con que se trabaja

La rotacién de tareas puede constituir una forma de
aliviar la monotonia del trabajo repetitivo e incluso
puede comportar una demanda de cualificacién algo
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mas amplia en la medida en que enriquezca el trabajo.
La variable (Q55) “;Implica su trabajo la rotacién de
tareas entre usted y sus compafleros?” nos aproxima a
su conocimiento. El trabajo en grupo o en equipo es,
hipotéticamente, una de las variables que mas influyen
en la demanda de formacién, cuanto menos es presu-
mible que implique requerimientos de habilidades para
comunicar, organizar y liderar, es decir, cualificaciones
actitudinales y comportamentales (Martin Artiles y
Lope, 1999). La variable Q58 ;Trabaja en grupo o en
equipo con capacidad para auto-organizar las tareas?
nos permitira ver su grado de asociacién en influencia
con la adecuacién al nivel de estudios y, ademds de
proporcionar pistas ligadas a la polivalencia, junto a la
rotacién de tareas facilita aproximarnos al conocimien-
to del desarrollo de las NFOT

La prevencién del riesgo laboral es hipotéticamente
otro factor que incide en la demanda de formacién en
la empresa, incluso en algunos sectores, como la cons-
truccién, es un requisito imprescindible realizar un
curso de formacién inicial en prevencién de riesgos
para trabajar en el mismo. La variable (Q33) sobre el
“grado de informacién en materia de riesgos laborales”
nos ofrece la posibilidad de explorar la influencia de la
prevencion de riesgos en la demanda de formacién.

1.2.5. Perspectivas de trayectorias

La formacién en la empresa puede contribuir a la mejo-
ra de la percepcién subjetiva sobre la seguridad en el
empleo que, a su vez, es una variable importante para
explicar la funcién de la formacién como generadora de
legitimidad micropolitica. En este sentido, la variable
(Q67b), “después de la formacién en la empresa siento
mas seguridad en el empleo” nos permite captar la
percepcion sobre la influencia subjetiva de la formacién
en la empresa; lo que nos permitiria explorar la hipdte-
sis de que la formacidn tiene otros objetivos implicitos,
como seria apuntalar la legitimidad y el orden (Aragén
y Nevers, 2010)

Otra variable nos permite captar la percepciéon de futu-
ro que subjetivamente se deriva de la formacién:
“;Crees que con la formacién recibida en la empresa
tendras un futuro mejor empleo?”. Esta variable no solo
permite captar el grado de adecuacién de la formacién
a las expectativas de trayectoria laboral de los jévenes;
sino también la funcién legitimadora del discurso de la
formacién en la empresa. Hipotéticamente, la valora-
cién positiva que le otorgan a la formacién a quienes
tienen titulos universitarios podria estar relacionada
con sus posibilidades de movilidad social ascendente,
asi como con cambios promocionales de categoria
profesional.
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1.2.6. Andlisis cualitativo

Por otra parte, hemos realizado tres grupos de discusién
con jévenes entre 16 y 34 afios, atendiendo a diferentes
niveles educativos. Diferentes niveles de rotacién con-
tractual en el empleo y con diferentes trayectorias
laborales: un primer grupo con bajo nivel de estudios y
baja cualificacion en el puesto de trabajo, otro con nivel
de estudios y cualificacién intermedio y otro grupo con
nivel de estudios de grado superior de Formacién Pro-
fesional y estudios universitarios. En este sentido, he-
mos tratado de captar en el discurso de los grupos la
percepcion subjetiva de la adecuacién de su formacioén
inicial a los puestos de trabajo, la demanda y la necesi-
dad de obtener mayor formacién o bien la percepcién
de sobre-educacién de los componentes de los grupos
de discusién.

La informacién recogida en los grupos de discusién con
los jovenes trabajadores nos permite un contraste com-
parativo con la informacién general recogida mediante
la EWCS, ya que los jévenes a priori parecerian verse
mds afectados por los nuevos requerimientos de forma-
cién. Ademads, nos permite cotejar la informacién cuan-
titativa con la cualitativa.

2. Andlisis descriptivo cuantitativo

Un primer dato relevante es que el 39% de los entrevis-
tados dicen tener un nivel educativo por encima de las
exigencias de su puesto de trabajo en Espafa y, aunque
la mayoria sefiala que existe una adecuacién entre su
nivel formativo y el puesto de trabajo que ocupa
(54,9%), solamente un 11% dice tener necesidades de
formacién para el puesto de trabajo (véase grafico 1).
Estos datos ponen de relieve que el problema no estriba
en la tan cacareada carencia de formacidn, esto es, en el
lado de la oferta (sistema educativo), sino en el lado de
la demanda (sistema productivo). El problema estriba
en el que sistema productivo ofrece empleos de baja
cualificacién porque es intensivo en mano de obra
(como ya se ha puesto de relieve en nimeros estudios,
véase Banyuls et al., 2009).

Solo el 33% de los trabajadores entrevistados dicen
haber realizado formacién en la empresa. Esa cifra es
relativamente baja. Pero, aun asi, mds que dobla los
datos de la formacién continua en Espafia que propor-
cionan las estadisticas oficiales (ver Lope, 2015); lo que
nos vuelve a plantear la idea de que las empresas no
necesariamente estdn interesadas en hacer formacion;
sino que participan del discurso sobre la importancia
politica que tiene la formacién en la empresa, entre
otras cosas porque estd incentivada y subvencionada.
Como indicabamos, algunos autores (Aragén y Nevers,
2010) plantean la hipétesis de que la politica guberna-
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Gréfico 1. Percepcién adecuaciéon formacion—
empleo

Sobrecualificacién; Necesidades

33,9% formacién ;

11,2%

Adecuacion;
54,9%

Fuente: Elaboracion propia con datos EWCS
(2017). VariableQ64. Cual de las siguientes
afirmaciones es la mejor que describe sus habi-
lidades para su puesto de trabajo: a) necesito
mas formacion; b) mis conocimientos se ajustan
y ¢) tengo conocimientos para afrontar tareas
mas exigentes?

mental para impulsar la formacién tiene un cierto rasgo
coercitivo sobre las empresas, ya que la formacién no
tendria necesariamente efectos positivos sobre la orga-
nizacién empresarial si supone pérdida de tiempo,
perdida de materiales, distraccién de recursos, dedica-
cién de tutorizacién de los jévenes e incluso entorpe-
cimiento de ritmo de trabajo, pérdida de eficiencia o un
freno a la productividad. Estos problemas se acrecien-
tan cuando el numero de participantes en la formacién
en la empresa aumenta. Por el contrario, la opinién
publica y los clientes tienden a ver la formacién como
algo positivo, acorde con el discurso de las instituciones
y los planes de educacién y formacién. En este sentido,
si la empresa impulsa la formacién estaria en sintonia
con el discurso hegemdnico y con los fines sociales que
persigue en términos de “empleabilidad”, activacién de
los jévenes y otros discursos disciplinarios y de encua-
dramiento social. En pocas palabras, los efectos de la
formacién parecerian ambivalentes.

2.1. Necesidades de formacion

Las necesidades de formacién en el puesto de trabajo
son particularmente altas en el grupo de personas que
tienen estudios de Formacién Profesional o ciclos for-
mativos de grado medio o superior. Probablemente,
porque estos puestos de trabajo son los que han regis-
trado més cambios por la innovacién tecnolégica y por
la introduccién de NFOT. Sin embargo, las necesidades
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Tabla 1. Demanda de formacion al puesto de trabajo

Nivel Educativo
Ciclos
Primarios Secundarios Formativos, Universitarios Total
FP
Necesidades 5,6% 27,4% 41,4% 25,5% 100,0%
formacion
Adecuacién 12,0% 37,5% 34,2% 16,4% 100,0%
Sobreeducacién 10,6% 37,0% 34,2% 18,2% 100,0%
Total 10,8% 36,2% 35,0% 18,0% 100,0%
V Cramer ,077
Sig 0,0%
N 3333

Fuente: Elaboracién propia con datos EWCS (2017)

formativas son muy bajas para quienes tienen solo
estudios primarios, puesto que ocupan empleos poco
cualificados y con escasas posibilidades de mejora
(véase tabla 1).

Nada hace presumir que quienes tienen estudios prima-
rios necesiten mas formacién: el 61% de ellos indican
que su nivel de estudios se adecua al desempeiio del
puesto de trabajo, lo que parece confirmar que el pro-
blema estriba en los requerimientos reales de los pues-
tos de trabajo y no en el nivel formativo. Sélo el 5% de
quienes tienen estudios primarios dicen requerir mds
formacién para su puesto de trabajo. Y quizas, de modo
irénico, el 33% restante dice que incluso esta sobreedu-
cado para su desempeiio laboral. Los que tienen estu-
dios universitarios (16%) son los que indican que re-
quieren mds formacién que la media (11%), lo que
concuerdan con otros estudios: quienes tienen ya for-
macién previa son los que mas demandan —y reci-
ben— formacién porque ocupan puestos ya cualificados
(Lope y Martin Artiles 1998; Martin Artiles y Lope
1999; Mass6 2009).

En relacién con la media (11,3%) de la demanda de
formacién en la empresa, el grupo de edad que mas la
demanda es el de 35-44 aiios (13,4%); es decir, el grupo
en edad productiva y que probablemente se ve mds
afectado directamente por la innovacién tecnoldgica y
las NFOT, ademads de ser el mds consciente de la nece-
sidad de actualizarse. La cohorte de edad que dice que
su formacion se adecua al puesto de trabajo es la de més
de 55 afios. Y la cohorte de edad que dice estar mads
sobreeducada es la de 45 a 54 afios. No obstante, ndtese
que el 33,2% de los jévenes también dicen estar sobre-
educados en relacién con el puesto de trabajo que ocu-
pan. En contraposicion, la relacién entre adecuacion de
la formacién y el empleo con el género no es significa-
tiva estadisticamente (véase tabla 2).

En relacién con el tipo de contrato laboral, varfa la
opinidén en relacién con las necesidades de formacién:
el 67% de las personas con contrato indefinido dicen
tener necesidades de formacidn, asi como el 27,4% de
los que tienen contratos temporales. Esto nos dice poco,
pero si lo miramos en términos relativos en relacién
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Tabla 2. Demanda de formacién al puesto de trabajo

16-34 afios 35-44 afios  45-54 afios Miés 55 afios Media

Necesidades 11,2% 13,4% 10,4% 8,4% 11,3%
Adecuacién 55,6% 54,9% 53,1% 57,0% 54,9%
Sobreeducacién 33,2% 31,7% 36,6% 34,6% 33,8%
total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
V Cramer ,045
Sig ,040
N 3291

Fuente: Elaboracion propia con datos EWCS (2017)
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Tabla 3. Adecuacion de la formacién al tipo de contrato laboral

Tipo de contrato laboral Media
Aprendizaje, Sin
Indefinido Temporal ETT Formacién y
) contrato
Précticas

Necesidades 12,0% 12,4% 3,8% 12,5% 4,2% 11,5%
Adecuacién 55,6% 57,2% 57,7% 54,2% 49,5% 55,5%
Sobreeducacién 32,5% 30,4% 38,5% 33,3% 46,3% 33,0%
total 100,0% 100,0%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
V Cramer ,068
Sig ,005
N 2762

Fuente: Elaboracion propia con datos EWCS (2017)

con la media, vemos que las necesidades de formacién,
por encima de la media, la tienen los jévenes con con-
tratos de aprendizaje y formacién y de précticas
(12,5%). En cuanto a la adecuacioén al puesto de trabajo
destacan aquellos que tienen contratos temporales y los
que tienen contratos a través de agencias temporales de
empleo, lo que probablemente estd relacionado con
empleos de baja cualificacién (véase tabla 3).

2.2. Organizacién del trabajo

El 55% de los empleados dicen trabajar en puestos de
trabajos monétonos y repetitivos mds de la mitad de su
jornada laboral y, ademads, mas del 50% de ellos afirma
que trabajan a gran velocidad en mas de la mitad de la
jornada laboral, por lo que podemos definir dichos
puestos como de cardcter taylorista. Por consiguiente,
es de esperar que los trabajos monétonos y repetitivos
no requieran niveles de formacién medio o alto. Solo
un 9,5% de las personas que hacen trabajos mondtonos
y repetitivos demandan formacién en la empresa, lo
que en realidad podria entenderse como la necesidad de
un adestramiento de breve duracién. La mayoria consi-
deran que su puesto de trabajo es adecuado a su nivel
de formacién. Finalmente, el 34,9% de los que trabajan
en estos puestos de trabajo de caracteristicas tayloristas,
dicen tener mayor nivel de estudios que el requerido
por su puesto de trabajo.

La rotacién de tareas parece hacerla el 33% de los em-
pleados. En la practica, puede que esta rotacién se esté
dando entre puestos de trabajo similares, con poco
contenido y con tareas de baja cualificacién. Mirado de
otra manera, el 42% de los que hacen rotacién en el
puesto de trabajo dicen necesitar formacién. En estos
casos, la rotacién se lleva a cabo, probablemente, entre
tareas que requieren distintas capacidades y, por tanto,
puede estar vinculada a una polivalencia efectiva que
comporte mayores exigencias de cualificacién.
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En cambio, el trabajo en grupo parece comportar una
mayor necesidad de formacién (15,2%) por encima de
la media (11,1%). La adecuacién del nivel de formacién
con el puesto de trabajo parece similar en las tres for-
mas de organizacion del trabajo, al igual que la percep-
cion de sobreeducacion (véase tabla 4).

Tabla 4. Adecuacién de la formacién al tipo de con—
trato laboral

Taylorista Rotacién eirét:;o Media
Necesidades 9,5% 13,8% 15,2% 11,1%
Adecuacién 55,6% 52,0% 53,0% 54,9%
Sobreeducacién  34,9% 34,2% 31,9% 34,0%
total 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%
V Cramer ,058 ,064 ,126
Sign 0,4% ,001 ,000
N 3277 3319 3322

Fuente: Elaboracion propia con datos EWCS (2017)

2.3. Percepcion de seguridad y trayectoria

Unicamente el 33% de los entrevistados dicen recibir
formacién en la empresa y pagada por la misma, lo que
constituye un contrapunto al reiterativo discurso em-
presarial sobre la importancia estratégica de la forma-
cién aplicada. Y mds todavia cuando, como hemos
indicado, ese 33% supera en mucho los datos estadisti-
cos de formacién continua para Espaiia (Lope, 2015).
Pero, como ya hemos sefialado, no necesariamente las
empresas obtienen mejoras de rendimiento con la
formacién; la formacién puede ser vista como una
coercién normativa y un discurso en términos de valo-
res y creencias de las instituciones que siguen miméti-
camente las empresas (véase tabla 5).
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Tabla 5. Percepcién de seguridad en el empleo

Muy de acuer-  Bastante de

Niacuerdoni  Bastante en Muy en

do acuerdo en desacuerdo  desacuerdo  desacuerdo Total

Necesidades 51,0% 18,6% 9,8% 4,9% 15,7% 100,0%
Adecuacién 40,5% 24,5% 15,8% 5,9% 13,4% 100,0%
Sobreeducacion 48,3% 21,3% 10,2% 3,6% 16,6% 100,0%
total 44,8% 22,4% 13,0% 5,0% 14,8% 100,0%
V Cramer 48,3% 21,3% 10,2% 3,6% 16,6% 100,0%
Sign 1,4%

N 1142

Fuente: Elaboracion propia con datos EWCS (2017)

A la pregunta sobre percepcién de seguridad en la
futura trayectoria después de haber realizado un curso
de formacién en la empresa, se confirma lo esperado
tedricamente: los trabajadores consideran que la forma-
cién ha sido util (65%) y que genera una posible mejora
de su trayectoria laboral; lo que refuerza la funcién del
discurso ideoldgico, ademds de la funcionalidad de la
formacién en la empresa. En su mayorfa (66%), las
personas que han pasado por la formacién en la empre-
sa, dicen percibir seguridad en el empleo después de
haberse formado. Esta percepcién es particularmente
importante para aquellas personas que declaran tener
necesidad de formacién para su puesto de trabajo; en
menor medida esta seguridad es también relativamente
importante para los que declaran que su formacién se
adecua a su puesto de trabajo, o bien que estdn sobre-
educados. Por consiguiente, los entrevistados sobreen-
tienden que la inversién de la empresa en su formacién
especifica es parte del “contrato implicito” (Becker
1983).

En relacién con la percepcion sobre la futura trayecto-
ria, el 67% de los entrevistados creen que la formacién
en la empresa mejora sus perspectivas para el futuro
empleo y es todavia mds optimista (70%) en el caso de
las personas que dicen haber necesitado formacién en
sus puestos de trabajo. Esta percepcién es importante
para la creencia subjetiva de una futura trayectoria
laboral, lo que contribuye a legitimar el discurso de la
formacién.

2.4. Caracteristicas estructurales

Segtin el tamafio de la empresa, las mayores necesida-
des de formacién se encuentran en las grandes empre-
sas de mas de 250 empleados, bastante por encima de la
media. La adecuacién entre la formacién y el empleo
parece ser mas importante en la pequefia-mediana
empresa, y la sobreeducacién o sobreformacién en
relacién con el puesto de trabajo se encuentra en la
micro y en la pequefia y mediana empresa. La forma-
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cién estd mds extendida en las grandes empresas y
quizds no unicamente por razones econdmicas y pro-
ductivas, sino como una forma de legitimidad interna
para los propios cuadros y técnicos, asi como de legiti-
midad frente al poder politico, la opinién ptblica y la
imagen, ademds de los incentivos y desgravaciones
fiscales que puede representar la formacién (Aragén y
Nevers, 2010). Por otra parte, el tamafo de la empresa
también tiene relacién con la capacidad para llevar a
cabo la formacién, lo que provoca que, en algunos
casos, en las micro y pequeiias empresas no haya espa-
cio siquiera para demandar formacién, lo que tendria
negativas implicaciones sobre la produccién. De hecho,
la excesivamente pequeiia dimensién de las empresas
espafiolas (calificada de “liliputismo empresarial” por
Costas, 2014) supone una muy seria dificultad para el
impulso de la formacién en los centros de trabajo (véase
tabla 6).

Tabla 6. Adecuacién formacién y empleo y tama—
fio empresa

10-
1 2-9 249 250+
Necesidades 8,4% 22,3% 31,8% 37,5% 100,0%
Adecuacién 16,1% 27,4% 34,1% 22,4% 100,0%

Sobreeducacién  22,0% 23,7% 31,1% 23,2% 100,0%

total 17,2%  25,6% 32,8% 24,4% 100,0%
V Cramer ,104
Sign ,000
N 3209

Fuente: Elaboracion propia con datos EWCS
(2017)

Por Sectores de actividad, las demandas de formacién
mas importantes indicadas por los entrevistados se
registran en: inmobiliaria, comercio, educacién, sani-
dad, construccién, administracién publica y transporte
(véase grafico 2).
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Griéfico 2. Demanda de formacién de los empleados

18,0%

16,7%

16,0%
14,0%

12,0%
10,0%

8,0%
6,0%

4,0%
2,0%
0,0%

Fuente: Elaboracioén propia con datos EWCS (2017); N3280, V Cramer ,110

2.5. Tipologia de la adecuacién entre formacién
y empleo

El andlisis de correspondencias multiples nos permite
clasificar y distribuir espacialmente las categorias de las
variables en relacién con un punto central que repre-
senta la media total. La varianza explicada es del 60% y
las variables que tienen mads peso discriminante son: el
tamariio de la empresa, el sector de actividad, la organi-
zacién del trabajo en grupos y la rotacién de puestos de
trabajo (véase grafico 3).

Griéfico 3. Variables discriminantes en la demanda
de formacion

Formacién-
empleo
Prevencién 96
. Tamafio
riesgos . mpresa
laborales J ’ P
Trabajo
grupoy 490 Sector
equipos
Rotacién
tareas

Fuente: Elaboracion propia con datos EWCS
(2017)
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Por consiguiente, las variables con mdas peso determi-
nante en la distribucién espacial son: el tamafo de la
empresa, que marca la dimensién horizontal, y el sector
de actividad, que marca la dimensién vertical. El cruce
de esta dos dimensiones nos permite construir cuatro
espacios donde se distribuye las categorias de las varia-
bles y con ello caracterizar cuatro grupos o conglome-
rados, como figura en el siguiente grafico (véase grafico
4).

El primer grupo se puede definir por su baja demanda
de formacién y tiene un tamaflo que representa el
17,3% del total. Este grupo presenta una sobreeduca-
cién (por encima de la media respecto a los otros gru-
pos) en relacién con el contenido de las tareas y la
demanda de formacién es pequefia, apenas un 5%. La
mayorfa de sus miembros considera adecuada la forma-
cién que tiene con el contenido de las tareas. En este
grupo hay mds mujeres (56%) que hombres. El nivel de
estudios de este grupo es bajo, el 62% tiene estudios
primarios y secundarios. Las cohortes de edad mds
importantes son entre los 35 y 44 afos (26%) y entre 45
y 54 afios (33%). La mayorfa de los puestos de trabajo
son monotonos y repetitivos, lo que concuerda con la
escasa demanda de formacién. Se trata de puestos de
trabajo en pequeiiisimas empresas. Los sectores con mds
participacién en este grupo son: actividades del hogar
(25%), agricultura (12%), comercio (14%) e inmobilia-
rias (11%), entre otros.

El segundo grupo se define por su mayor demanda de
formacién (17%), por encima de la media (11%) y es de
mayor tamafio que el anterior, ya que representa el
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Gréfico 4. Andlisis de clasificacion

Sectores actividad con alta cualificacién

Grupo 2 (30%)
Demanda Formacion alta
Sanidad, AAPP; Educa-
cién

Grupo 4 (22%) Sobre-
educacién. Universitarios,
pequeiias y medianas
empresas: transporte,
Comercio, etc.

v
sa1

Grupo 1 (17%)
Baja demanda formacién
Agricultura, comercio

Gran empresa +250 trabajado-
%

Grupo 3 (30%). Adecua-
cién formacién y empleo.
Construccién, manufactu-

ra, hosteleria,
Pequefias empresas

-opeleqen g-g esaxdws ewrtsiuonbag

Sectores actividad con baja cualificacién

Fuente: Elaboracion propia con datos EWCS (2017); N3280, V Cramer ,110

30% del total de los entrevistados. En este grupo la
participacién de hombres y mujeres estd equilibrada,
mitad y mitad. El nivel de estudios es medio alto: 41%
FP y ciclos formativos y estudios universitarios (26%),
lo que concuerda con la demanda de formacién. La
cohorte de edad de 16 a 25 afios es importante (25%),
seguida de la de 35 a 44 afios, y en términos comparati-
vos, las edades mads representadas son menores que las
del grupo anterior. En este grupo se ubican las NFOT,
el trabajo rotativo, en equipo y en grupo es notable-
mente superior a la media; ademds, sus miembros estdn
muy bien informados en materia de salud y prevencién
de riesgos laborales, que, recordemos, es un factor de
demanda de formacién. Los sectores mds importantes
son salud (13%), educacién (11%), administracién
publica (11%), inmobiliarias (14%); manufactura (15%)
y comercio y reparaciones, entre otros. Se trata de
empleos en grandes empresas de més de 250 trabajado-
res.

El tercer grupo, que representa el 30% del total, se
define por la adecuacién entre el nivel de formacién y
el puesto de trabajo, cuyo indicador (58%) estd por
encima de la media. En este grupo hay mas hombres
(58%) que mujeres; el nivel de estudios son los secun-
darios, primordialmente. Las cohortes de edad mads
presentes son las mas jévenes (16-35 aiios: 30%) y la de
entre 34-44 afios (33%). La organizacién del trabajo
estd diversificada. Por un lado, hay empresas de corte
taylorista, mondtono y repetitivo, razén por la cual en
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este grupo la demanda de formacién es baja. Pero, por
otro lado, también hay empresas con rotacién entre
puestos de trabajo, trabajo en equipo y grupos, factores
que inducen a la demanda de formacién. Es decir, es un
grupo en cuyo interior hay una dualizacién en la orga-
nizacién del trabajo. Los sectores mds representados
son hosteleria y restauracién (27%); construccién
(17%) y comercio (17%) y se trata en su mayoria (82%)
de microempresas de hasta 9 empleados.

El cuarto grupo, que representa el 22% del total, se
distingue por estar formado por personas con una cierta
sobreeducacién, empleados en pequeflas y medianas
empresas de comercio (15%) y manufactura (12%). La
demanda de formacién estd por debajo de la media y la
sobreeducacién estd ligeramente por encima de la
media. La representacién de hombres y mujeres estd
muy equilibrada. El nivel de estudios dominante es el
de Formacién Profesional o ciclos formativos, asi como
estudios universitarios, pero la organizacién del trabajo
en este grupo no parece influir en la demanda de for-
macidén, ya que las NFOT apenas tienen presencia. El
grupo estd compuesto por pequefias y medianas empre-
sas, de sectores tales como inmobiliarias, comercio y
manufacturas, entre otros (véase tabla anexa).

http://dx.doi.org/10.5565/rev/aiet.58

Adecuacion y demanda de formacion en la empresa. La inencontrable adecuacion entre formacion y empleo

125



Martin Artiles, Antonio; Lope, Andreu; Barrientos, Daniel; Moles, Benjami

126

3. Anadlisis cualitativo: Percepcion y
discurso sobre la formacion en la
empresa

El andlisis del discurso de tres grupos de discusién nos
permite ver tres visiones distintas en relacién con la
adecuacién de la formacién inicial a la empresa, asi
como cudles son los factores que contribuyen a la de-
manda de formacién en el trabajo. En el primer grupo
de discusién han participado trabajadores con bajos
niveles de estudios, que reciben sélo adiestramiento de
breve duracién en el puesto de trabajo. En el segundo
grupo de discusién han participado personas con nive-
les de estudios y cualificaciones intermedias, que han
pasado en algin momento de su trayectoria por contra-
tos de formacién y aprendizaje en la empresa. Y, en el
tercer grupo, han participado trabajadores con cualifi-
caciones profesionales medias y altas, asi como con
estudios de ciclo superior de Formacién Profesional y
estudios universitarios.

3.1. Discurso de la adecuacion de la formacién

En los grupos de discusién, el discurso dominante ha
girado en torno a la necesidad de adecuar la formacién
a los requerimientos de los puestos de trabajo, asi como
al mercado laboral en general. Dicho discurso tiene un
tono marcado por la idea funcionalista del capital hu-
mano: invertir en formacién para garantizar la trayec-
toria a lo largo del ciclo vital y, por tanto, la formacién
continua es una forma de adquirir méritos y acredita-
ciones. O sea, al mismo tiempo dicha formacién debe
acreditarse, vincularse a formas de certificacién que se
entienden como propiciadoras de “cierre social” ante la
competencia y como un mecanismo que avale la posible
movilidad entre empresas. En este sentido la obtencién
de una credencial contribuye a explicar cémo los traba-
jadores cualificados empujan a la demanda de forma-
cion. Para ellos, las credenciales (titulos o certificacio-
nes de formacién) es una forma de empoderamiento
que permite mejorar la posicién negociadora de los
trabajadores cualificados. Las credenciales contribuyen
a que la bisqueda de empleo pase por mecanismos
formalizados, pero también facilita el uso de ciertas
redes sociales como nuevas herramientas de bisqueda
de empleo, relacionadas con las Tecnologias de la In-
formacién y la Comunicacién (por ejemplo, Linkedin
entre otras).

Por el contrario, los trabajadores con bajo nivel de
cualificacién no reciben formacidn, sino mero adies-
tramiento en el puesto de trabajo. Las empresas parecen
poco interesadas en ofrecer formacién en la medida que
representa un coste, una inversién que no siempre
garantiza su retorno. Y eso a pesar de que la falta de
formacién puede comportar, como se sefiala en algin
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grupo de discusion, deficiencias en el uso de los equipos
productivos; lo que comporta una seria contradiccién
con la orientacién productivista de las empresas, mu-
chas de ellas de pequefia dimensién. En cambio, las
empresas estdn interesadas en la formacién continua
del grupo de trabajadores cualificados, que previsible-
mente garantiza en mayor medida el retorno de la
inversion, ya que el rendimiento de los equipos y de la
tecnologia depende del nivel de formacién y de moti-
vacién de dicha fuerza de trabajo.

3.2. Organizacién del trabajo

La organizacion del trabajo influye en la demanda
concreta de cualificacién en el puesto de trabajo y, por
tanto, de la formacién especifica que es necesaria para
desemperiar las tareas. La organizacién taylorista del
trabajo requiere solo mero adiestramiento, una breve
formacién de acogida, que rara vez tiene continuidad.
Las tareas son normadas y prescritas, por tanto las
funciones son también limitadas. Esta forma de organi-
zacién del trabajo es la que hemos encontrado con
mayor intensidad en el grupo de baja cualificacion. Este
grupo tiene un bajo nivel de educacién formal y su
trayectoria discurre por puestos de trabajo poco cualifi-
cados, con una alta rotacién del empleo, asi como con
sucesion de contratos y situaciones de desempleo.

La rotacién de tareas y el trabajo en equipo son otros
factores que contribuyen a la demanda de formacién
como parte de las NFOT, en tanto que suelen compor-
tar el aumento de la complejidad de las funciones labo-
rales. La movilidad funcional o la polivalencia, con
frecuencia vinculadas al trabajo en equipo, son también
factores que contribuyen a aumentar los requerimien-
tos de adiestramiento y formacidén. A veces esta de-
manda no es visible, incluso la ocultan los propios
trabajadores por mor a verse considerados como los que
“no saben” y no son adecuados para el puesto de traba-
jo. Esto ocurre mas alli donde los niveles de formacién
educativa son bajos. En cierto modo podemos colegir la
existencia de una demanda de adiestramiento y de
formacién latente que los propios trabajadores ocultan
y DO se atreven a expresar.

Por el contrario, la demanda de formacién es explicita
en los trabajadores semi-cualificados y los cualificados e
incluso las empresas las estimulan. Se trata de empleos
y puestos de trabajo con exigencia de niveles educativos
de Formacién Profesional o bien de ciclo superior y
universitarios. Una primera demanda son los conoci-
mientos profesionales ligados al titulo académico que
son importantes para el desarrollo del trabajo. La de-
manda de formacién de acogida en la empresa se plan-
tea en términos de adecuacién de los conocimientos al
puesto de trabajo. Una parte de los trabajadores semi-
cualificados consideran que su nivel de formacién
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inicial es adecuado para el puesto de trabajo, pero que
necesitan cursos de actualizacién para manejar las
nuevas tecnologias y equipos en el dmbito de la indus-
tria y los servicios. Sin embargo, en el discurso del
grupo mds cualificado sobrevuela la idea de sobreedu-
cacién para las tareas que realmente realizan, a pesar de
que es el grupo con mayores niéveles de cualificacién
en el trabajo. Pero también ellos mismos detectan la
necesidad de conocimientos transversales en su puesto
de trabajo, la necesidad de actualizacién de conoci-
mientos en su empleo, el aprendizaje en el uso de una
tecnologia concreta, ademds de requerimientos de
competencias actitudinales y comportamentales.

3.3. Factores influyentes en la demanda de
formacion

La demanda de formacién proviene de las caracteristi-
cas del puesto de trabajo, empresas avanzadas tecnold-
gicamente, con nuevas formas de organizacién del
trabajo, grandes empresas y multinacionales son las que
precisan de mas formacién. Estos factores son determi-
nantes e influyentes en el requerimiento de formacién
en el lado de la demanda. Y en el lado de la oferta el
nivel educativo juega también un papel importante.

Sucintamente los factores que contribuyen a la deman-
da de adiestramiento y formacién son la organizacién
del trabajo, la introduccién de nuevas tecnologias, el
cambio de producto o proceso y las medidas de preven-
cién de salud y seguridad laboral. Este tltimo factor es
mads importante de lo que habitualmente se trata cuan-
do se habla de formacién en el puesto de trabajo. En
efecto, la demanda de formacién para la prevencién de
riesgos laborales es importante para los trabajadores de
baja cualificacién de la manufactura que manipulan
madquinas y productos; en la que el adiestramiento, la
formacién y la informacién constituyen una necesidad
porque los puestos de trabajo se asocian a riesgos para la
salud. Sin embargo, esta demanda estd también “oculta”
en muchas ocasiones porque los trabajadores no se
atreven a expresarlo por temor al despido o a la no
renovacién del contrato.

El tamarfio de la empresa y el sector de actividad son
también importantes en la definicién de los puestos de
trabajo y en la demanda de formacién. En la funcién
publica la formacién de acogida y la formacién conti-
nua tiene un importante papel, no solo porque la propia
administracion fomenta el papel de la formacién ligada
al ascenso profesional, sino también porque la naturale-
za y contenido de las tareas exigen mayor cualificacién
y su puesta al dia, como se ha puesto de relieve en
sectores como la sanidad o la educacién entre otros.
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3.3.1. Aprendizaje en el puesto de trabajo y
expectativas de trayectoria

El aprendizaje en la empresa se construye a través de
consultas informales a los compaiieros, por la ayuda del
encargado, por la informacién suministrada por el
proveedor de la tecnologfa o la mdquina, o mediante el
sistema ensayo-error. Este sistema de ensayo-error
genera pérdidas de materiales, desarreglos en las ma-
quinas o infrautilizacién de equipos informéticos. En
general, los trabajadores tienden a ocultar estos errores
para evitarse broncas o despidos. Esta préctica de ocul-
tamiento, motivado porque la empresa no facilita for-
macidn, la hemos encontrado en el grupo de trayecto-
rias desestructuradas y de baja cualificacién. En este
dltimo grupo, cabe destacar las referencias que esta
carencia de formacién desemboca también en conduc-
tas de riesgos laborales o accidentes en el puesto de
trabajo.

En el grupo de nivel de formacién intermedio hemos
encontrado que el aprendizaje se hace también de
forma colectiva e informal sobre el puesto de trabajo,
mediante consulta entre “compaiieros” o bien mediante
el ensayo-error. Pero este grupo también recibe forma-
cién proporcionada por la empresa, fuera de la empresa
o bien por la empresa que ha vendido la tecnologia.

Sin embargo, un hecho diferencial, es que en el grupo
de trayectoria con perspectiva de éxito (trabajadores
cualificados), el aprendizaje se hace de forma auténoma
buscando informacidn en internet, en tutoriales de auto
consulta, en mecanismos informadticos de auto-
aprendizaje, etc. Este discurso indica una disposicién y
motivaciéon hacia la formacién para el empleo que
asume el discurso de los beneficios supuestamente
asociados a la que se realiza en la empresa.

En el grupo de trabajadores de baja cualificacién, la
demanda de formacién es limitada, se requiere bésica-
mente adiestramiento para realizar las tareas o para
saber llevar una maquina, instrucciones para evitar
riesgos, o para seguir las normas. Se aprende sobre todo
haciendo en el puesto de trabajo. La empresa estd maés
interesada en el rendimiento inmediato que en la for-
macidén. Por ello, también los trabajadores tienen mie-
do de reclamar formacién o adiestramiento, por el
temor a verse despedidos por “no saber hacer” las ta-
reas. Los trabajadores tienen disposicién para saber
cémo se maneja la maquina, saber con qué productos se
estd trabajando y qué peligros comportan. Pero el dis-
curso de los componentes del grupo de trayectorias
desestructuradas es limitado, muchas veces ocultan sus
demandas formativas y no tienen grandes expectativas
en relacién con el papel de la formacién en la empresa.
Incluso la idea de “trayectoria” no figura claramente en
el imaginario colectivo del grupo; en el imaginario
futuro tiene mds importancia la estabilidad en el em-
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pleo, salir del circuito de los contratos temporales o de
la concatenacién entre temporalidad y desempleo
(véase también Pla, 2017).

En el grupo de trabajadores de cualificacién intermedia,
el nivel de requerimientos de formacién es algo mayor
que en el grupo anterior. La formacién recibida por este
grupo difiere del anterior, puesto que se trata de em-
pleos mds cualificados, ademds de concurrir otros facto-
res, tales como un mayor grado de formalizacién del
empleo, de los contratos y de la formalizacién de los
convenios con las empresas en los casos de précticas.
Estos convenios se asocian a experiencias que se valo-
ran de forma muy diversa en términos de validez de las
précticas para recibir formacién o para el acceso a un
empleo. En muchos casos se trata de técnicos que ope-
ran con equipos tecnoldgicos, con nueva maquinaria o
bien se trata de personal de mantenimiento que tienen
un papel estratégico en el dia a dia de la marcha del
proceso productivo, razén por la cual requieren forma-
cién y reciclaje periddico.

3.3.2. Expectativas de crecimiento profesional

Por otra parte, en el grupo de trabajadores con estudios
de ciclos superiores de FP y estudios universitarios el
discurso es mucho mds ambicioso en comparacién con
el grupo de trabajadores de bajo nivel de estudios y
estudios intermedios. Este grupo tiene expectativas en
relacién con su educacién académica inicial y en rela-
cién con su formacién en el puesto de trabajo. Algunos
de ellos tienen incluso aspiraciones a “montarse” como
trabajadores auténomos o pequefios empresarios.

El grupo con expectativa de éxito profesional habla de
“crecimiento profesional”, de desarrollo de carrera; y
por ello manifiesta interés por la formacién, su motiva-
cién e incluso su capacidad de iniciativa para buscarla
de forma autdénoma a través de internet. Asimismo, las
empresas les ofrecen la posibilidad de formacién pagada
fuera de la empresa, o al menos cofinanciadas, porque
esperan obtener un retorno de la inversién en forma-
cién. En el discurso de las trayectorias de éxito, la for-
macién tiene un papel importante en la proyeccién de
su futuro y de la mejora de posicién profesional y sala-
rial. De esta manera se percibe la relacién entre forma-
cién y movilidad laboral ascendente, algo que en los
otros grupos no aparece con la misma fuerza, ni en la
misma direccién.

3.3.3. Gestion de recursos humanos

La presién de la economia de tiempos tiene una notable
influencia en la gestién de la mano de obra de baja
cualificacion. Para este tipo de empleo prima el criterio
de rendimiento y productividad antes que la formacién,
porque de hecho, los puestos de trabajo no requieren
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realmente formacidn, sino simple adiestramiento breve.
Por tanto, el aprendizaje se hace sobre la misma mar-
cha de la actividad laboral, se adquiere experiencia y
destreza para manipular productos y méaquinas y para
llevar a cabo las funciones laborales. La sustitucién del
trabajador es ficil, los contratos temporales se suceden
porque no representa una importante pérdida en “capi-
tal humano”. En pocas palabras, la economia de tiem-
pos y de costes juega un papel fundamental.

Segin se desprende de los discursos de los participantes
en los tres grupos de discusion, las empresas tienden a
diferenciar la gestién de la fuerza de trabajo segtn el
puesto que ocupa y el nivel de cualificacién correspon-
diente. En el discurso de los tres grupos se observa una
cierta relacién lineal: de menos a mas. O sea, para los
trabajadores de baja cualificacién, adiestramiento y
rendimiento inmediato del trabajo; para los de cualifi-
caciones medias, adiestramiento y formacién; y para los
mas cualificados, la inversiéon en formacién y plantea-
miento con perspectivas de futuro. Por tanto, la forma-
cién ofrecida estd orientada hacia la retencién del
trabajador, lo que supone es importante para obtener el
maximo rendimiento de la tecnologia, de los equipos y
de los procesos. La actualizacién profesional a través de
la formacién también es importante en relacién con las
exigencias de la atencion al cliente, en la prestacién de
servicios y para el mantenimiento de los equipos técni-
cos.

3.3.4. Competencias relacionales y actitudinales
exigidas en las empresas

Las competencias actitudinales y comportamentales se
asocian a las NFOT o bien a la atencién al publico,
aunque algunas de ellas se refieren a aspectos como la
“disposicién hacia el trabajo” que es un requerimiento
que puede ser prioritario en cualquier tipo de empresa
y de organizacién del trabajo. De hecho, las competen-
cias relacionales y actitudinales son mads importantes
para los trabajadores cualificados, para las trayectorias
de éxito, ya que el desarrollo de sus tareas exige inter-
accion, liderazgo, comunicacién, presencia fisica en
algunos casos, trabajo en equipo y aptitudes relaciona-
les. Es decir, competencias propias del “saber estar”
que, ademas de los conocimientos técnicos asociados a
los “saberes” y al “saber hacer” configuran la cualifica-
cién. En este grupo la demanda de formacién es mds
amplia, no basta un mero adiestramiento. Las compe-
tencias y habilidades relacionales son requerimientos
necesarios para la transferencia de conocimientos entre
los equipos de trabajo, para el intercambio de experien-
cias profesionales, o para atender a los clientes y para
prestar servicios publicos. Este grupo reclama forma-
cién continua para mejorar sus conocimientos técnicos
y como mecanismo de actualizacién profesional. Y,
ademds, se les exige autonomia, responsabilidad, capa-
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cidad para resolver problemas, capacidad de decisioén,
empatia, etc. En breve: la panoplia de conocimientos
actitudinales y comportamentales que no se adquieren
de forma plena a través de los niveles educativos for-
males y que deben adquirirse mediante la formacién en
la empresa.

A veces, se dice en el grupo de discusién de personas
més cualificadas, acuden a la seleccién de personal
personas profesionalmente bien preparadas pero que no
encajan con las caracteristicas del equipo por carecer de
este tipo de competencias transversales: “hoy en dia y
al final, lo que buscan es la cohesién dentro de los
compaiieros y dentro de la manera de trabajar.” Dichas
competencias transversales se incluyen cada vez mds en
los CV de los jovenes. Segtiin los miembros de los tres
grupos de discusién, en las entrevistas de seleccién de
personal se suele pedir informacién sobre tales compe-
tencias, las cuales a veces se adquieren por vias infor-
males, como por ejemplo realizar actividades deporti-
vas, participar en asociaciones, aficiones personales,
etc. Esas experiencias pueden ser indicativas de capaci-
dad de liderazgo, capacidad para trabajar en equipo,
sentido del esfuerzo colectivo, capacidad de comunicar,
etc. Indicativo de ello es: “Yo he jugado al baloncesto
mas de 10 afios, y me dice pues ponlo, ponlo porque
eres una jugadora de equipo, vas a demostrarlo con eso
ya. Pues tiene sentido ponerlo.”

Los jovenes son conscientes de que determinadas afi-
ciones no son aconsejables incluirlas en el CV o bien
decirlas en una entrevista, como, por ejemplo: “Ver la
tele, no salir de casa y jugar al ajedrez solo en casa en el
ordenador. Dices no. No en el sentido de que no entra-
rias en la seleccién de personal de una empresa”. Las
competencias transversales parecen adquirirse en dis-
tintos dmbitos. Por una parte, en el discurso del grupo
emerge la idea de que dichas competencias son a veces
innatas, en otras, se adquieren por vias informales y
otras veces en el propio puesto de trabajo mediante la
interaccién con los compaiieros y haciendo el trabajo.
En otros casos, esas competencias se adquieren en el
centro educativo, particularmente en la universidad en
determinadas asignaturas especificas, o bien durante las
practicas realizadas mediante convenio Universidad-
Empresa o Centro Educativo y Empresa.

En el grupo de cualificaciones intermedias también se
observan estos requerimientos de competencias actitu-
des y comportamentales para cooperar en equipos. En
este sentido, los trabajadores mds cualificados de las
trayectorias semiestructuradas y los de las trayectorias
de éxito valoran positivamente el aprendizaje del traba-
jo en equipo realizado en la universidad y en centros de
Formacién Profesional. En cierto modo, en este grupo
encontramos dos tipos de requerimientos de competen-
cias trasversales, unas como las que hemos analizado
ligadas a las NFOT y a las exigencias de autonomia y en
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el trabajo; y otras vinculadas a cualquier forma de
organizacién del trabajo: exigencia de competencias
que predisponen hacia la “disciplina” (presencia fisica,
capacidad de organizacién, seguimiento de tareas y
conductas pautadas, entre otras).

Para trabajadores de bajo nivel de estudios y baja cuali-
ficacién, los requerimientos actitudinales y comporta-
mentales son diferentes; se podrian decir que se les
demanda actitudes disciplinadas: puntualidad, capaci-
dad de organizacién, limpieza personal y del puesto de
trabajo, seguimiento de las normas, ademds de capaci-
dad de comunicacién y algunas habilidades simples
para trabajar en equipo. El nivel de exigencia de dichas
competencias es menos importante en este grupo res-
pecto a los otros dos, lo que se explica por las diferen-
cias de los puestos de trabajo, que son de tipo taylorista,
mondtonos y repetitivos, acordes con el cardcter nor-
mativo-prescriptivo de sus tareas.

4. Conclusiones

El andlisis cuantitativo con los datos EWCS vy el cualita-
tivo con los grupos de discusién nos permiten concluir
sobre ciertos hallazgos confrontados con los dos proce-
dimientos metodolégicos en relacién con la adecuacién
y a la sobreeducacién respecto a las exigencias de los
empleos, asi como sobre los factores estructurales que
condicionan la demanda y la adecuacién de la forma-
cién a las necesidades de las empresas. Recordemos
que, al principio de este articulo, haciamos tres pregun-
tas que ahora podemos responder:

4.1. ¢Coémo perciben los trabajadores joévenes la
adecuacion entre su nivel formativo inicial y
su adecuacioén a los puestos de trabajo?

La idea funcional de adecuacién de la formacién inicial
(académica) al puesto de trabajo esta instalada como un
mantra, lo que se ha demostrado tanto en los datos
estadisticos, como en el discurso de los grupos de discu-
sion. Esta adecuacidon no sdélo es de facto, sino también
es una especie de desiderdtum presente en los datos de
la encuesta de la EWCS como en el discurso de los
grupos de discusién, como si esta fuese la tnica finali-
dad de la educacidn reglada. De hecho esta es la hipdte-
sis que se deriva del planteamiento tedrico funcionalis-
ta.

Empero lo que siempre se encuentra en los datos y en
los discursos de los grupos de discusion es la existencia
de sobreeducacién en relacién con el puesto de trabajo,
siendo los trabajadores con niveles de estudios més
altos, como los universitarios, los que indican que estdn
mas sobreeducados para las tareas que realizan. Es
decir, muchas de las tareas de los servicios y de la in-
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dustria tienen poco contenido y, por tanto, su aprendi-
zaje es rdpido y no requieren mucha formacién. En
otras palabras, el problema no estriba en el lado de la
oferta del sistema educativo, que ya prepara para optar
a puestos de trabajo cualificados. El problema estd en el
lado de la demanda, de las empresas que tienen una
organizacién del trabajo que comporta aplicar bajos
contenidos cognitivos a las tareas. Por nuestra parte,
entendemos que la cualificacién se asocia al puesto de
trabajo (Lope, 1996), lo que significa que la cualifica-
cién depende también de factores estructurales (tecno-
logia, organizacién del trabajo, tamafio de empresa y
sector de actividad) y no solo del individuo y de su
nivel de formacién. Por tanto, la relacién entre forma-
cién y empleo es inencontrable porque depende tam-
bién de factores estructurales.

4.2. ¢Cémo perciben los trabajadores jovenes la
adecuacioén o inadecuacién de su formacién
en la empresa respecto a su futura
trayectoria laboral?

A partir de los datos de la EWCS hemos hallado que,
aquellos que han realizado formacién en la empresa,
tienen expectativas de mejorar su posicién en el em-
pleo, y de mejorar su potencial trayectoria laboral. Una
idea parecida se desprende también en el grupo de
discusién con estudios universitarios o con ciclos for-
mativos superiores: tienen expectativas de mejora, lo
que concuerda con la hipétesis de que la formacién
tiene efectos secundarios porque genera expectativas,
tanto la formacién en la empresa como la titulacién
universitaria generan expectativas de mejora de las
condiciones laborales, asi como de cambios ascendentes
de categoria profesional y salarial

Los jévenes son los que demandan mds formacién en
las empresas, aunque muchas veces reclaman en reali-
dad adiestramiento. Esto es, una formacién practica,
breve y aplicada al manejo de las técnicas del puesto de
trabajo, ya sea cuando recién se incorporan al empleo, o
bien cuando se introduce una innovacién tecnoldgica, o
cambios en la organizacién o en el producto. Los traba-
jadores de més edad son mas reticentes a la formacién,
porque se reducen las capacidades de aprendizaje con la
edad, hip6tesis que también han verificado otros auto-
res (Planas, 2016) y, en especial, porque las empresas
destinan pocos esfuerzos y recursos a su formacién.

Segtin el nivel de estudios, hemos constatado que tien-
den a recibir mds formacién en la empresa aquellas
personas que ya tienen previamente niveles educativos
altos; invirtiendo la empresa en aquellas personas que
mas pueden garantizar el retorno de la inversién. Por
sexo, las diferencias no son significativas, segin lo que
hemos constatado estadisticamente. Pero en los grupos
de discusion si se afirma la existencia de mas dificulta-
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des de las mujeres para acceder a la formacién en la
empresa, especialmente si deben atender a cargas do-
meésticas poco compartidas y, mds todavia, si la forma-
cién se realiza fuera del horario laboral.

En suma, la formacién en la empresa puede contribuir a
la mejora de las expectativas de los trabajadores, a ganar
mas confianza y a esperar tener una movilidad laboral
ascendente, a ascender de categoria profesional, mejo-
rar los salarios y a una mayor estabilidad en el empleo.
Pero en este sentido la formacién puede tener efectos
en otra direccién: genera expectativas que en muchos
casos no se concretan por el tipo de empresas mayorita-
rio en Espaiia.

4.3. ¢Cuales son los factores que inciden en la
demanda de formacion en la empresa?

Hemos constatado en la EWCS y en los grupos de dis-
cusion que la organizacién de trabajo juega también un
papel importante en la demanda de formacién y en las
exigencias de formacién. Las empresas con NFOT,
trabajo en equipo o grupos de trabajo, incorporan facto-
res que contribuyen a la necesidad de tipos diversos de
formacion, tanto técnica como de demandas de capaci-
dades actitudinales y comportamentales. Las NFOT
exigen mas formacién en la medida en que comportan
auto-organizacién de los puestos de trabajo, requieren
mas comunicacién entre los trabajadores y entre nive-
les, propician la polivalencia y, ademas, requieren que
estos resuelvan auténomamente los problemas y tomen
decisiones.

Sin embargo, estas NFOT estdn todavia poco extendidas
en las empresas espaiiolas. Asimismo, el abundante
numero de pequeiiisimas empresas dificulta la exten-
sién de la formacién en el tejido empresarial, asi como
la ocultacién de las necesidades de formacién por parte
de los trabajadores, por temor a ver cuestionado su
nivel de conocimientos, o porque las empresas no estan
interesadas en la formacién. Las empresas no siempre
estdn interesadas en hacer formacién porque ésta repre-
senta un coste o, mas generalmente aun, bien porque
sus puestos de trabajo son de baja cualificacién y fun-
damentalmente intensivos en mano de obra.

En las hipétesis apuntdbamos que las variables estructu-
rales tienen un peso determinante en la oferta de for-
macién de las empresas, tanto en razén del sector de
actividad como del tamafio. Esta idea la confirmamos
con los datos de la encuesta de la EWCS y también en
el discurso de los grupos de discusién. Por sector de
actividad, son determinantes en la oferta de formacién
algunos sectores, tales como sanidad, educacién, admi-
nistracién publica, actividades profesionales e inmobi-
liarias y transporte. Por tamafio de empresa son las
empresas medianas y muy particularmente las grandes
las que no sélo ofrecen formacién, sino también opor-
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tunidades de carrera profesional, de movilidad ascen-
dente y de trayectoria laboral con perspectiva de éxito.
Lo mismo ocurre con la demanda de formacién por
parte de los trabajadores: son los de estos mismos secto-
res que emplean un mayor volumen de mano de obra
cualificada los que también reclaman maés formacién en
la empresa.

Los factores que inducen a las empresas a hacer forma-
cién son la mejora de la competitividad, la innovacién
tecnoldgica y organizativa, la mejora del proceso y la
mejora en el producto, entre otros. Pero también las
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empresas pueden ofrecer formacién como consecuencia
de la influencia de las politicas de empleo, por la pre-
sién de la opinién publica, por la presién de los actores
sociales y la administracién publica. En este orden, la
formacién puede derivarse de una politica de mejora de
la imagen de la empresa ante la opinién publica, asi
como por la existencia de recursos publicos que trans-
fiera recursos a las empresas para la contratacién por
aprendizaje y formacidén; aunque no necesariamente la
empresa necesite formacion si se basa en uso intensivo
de mano obra destinada a desempeilar empleos poco
cualificados.

http://dx.doi.org/10.5565/rev/aiet.58

Adecuacion y demanda de formacion en la empresa. La inencontrable adecuacion entre formacion y empleo

131



E Anexo. Resumen de conglomerados
5
m
ig Tamafio Grupos 17,3% 304%  300%  223%
= Gl G2 G3 G4  Medidas VCramer Sig N
TEJ Necesita 5,6% 17,9% 96%  102%  11,6%
s _ Adecua 51,6% 52,1%  584%  554%  54,7%
- Formacién
g Sobre 42,8% 300%  31,9%  344%  338%  ,110 000 3085
2 total 100,0%  100,0%  100,0% 100,0%  100,0%
% Hombre 43,2% 509%  58,0%  49,1%  51,3%  ,102 000 3085
- Sexo Mujer 56,8% 491%  42,0%  50,9%  48,7%
o total 100,0%  100,0%  100,0% 100,0%  100,0%
E Primarios 19,0% 6,4% 122%  84%  10,8%
g Secundarios 43,6% 265%  440%  315%  358%
S Estudios Ciclos 26,5% 41,0%  314%  385%  350%  ,148 000 3079
g Universitarios 10,9% 26,1% 125%  21,6%  18,4%
g total 100,0%  100,0%  100,0% 100,0%  100,0%
< 16-34 afios 19,6% 249%  305%  250%  257%
2 35-44 26,4% 32,9%  32,9%  32,0% 31,6% 074 000 3045
5 Edad 45-54 32,8% 285%  239%  289%  27,9%
g Mis 21,3% 13,7% 12,7%  14,0%  14,8%
§ total 100,0%  100,0%  100,0% 100,0%  100,0%
e Monétono 43,9% 432%  49,0%  388%  44,1% 074 001
?rrag;;fa“‘m Grupo Equipo 4,7% 1000%  574%  46%  495% 798 0,000
Rotacién 3,4% 554%  402%  199%  339% 399 000
Prev. Muy bien 35,8% 504%  41,7%  382%  42,5%
Saludy Preven-  p ., Bien 46,0% £21%  497%  444%  455%
cion rlesgos .
laborales Prev.No bien 11,6% 7,6% 87%  7.8%  87%
Prev. Mal 6,6% 0,0% 00%  96%  33% 146,000 3085
Solo 97,4% 0,0% 00%  00%  16,8%
) 29 tr 1,5% 0,0% 82,1%  3,6%  257%
:;amano CMPTET 10249 9% 51,0%  140%  586%  330% 749 0,000 3085
Mis 250 2% 49,0% 39%  37.7%  245%
total 100,0%  100,0%  100,0% 100,0%  100,0%
Agricultura 12,9% 5,6% 47%  3,0%  6,0%
Pesca A% 0,0% 2% 0,0% 1%
Mineria 0,0% 3% 1% 1% 2%
Manufactura 9,2% 15,4% 8,7% 14,9% 12,2%
Electricidad y gas 0,0% 1,8% ,6% 7% ,9%
Construccién 6,8% 2% 171%  12%  6,6%
Comercio y rep 14,3% 12,4% 167%  147%  145%
Hoteles 4,7% 0,0% 266%  17%  9,2%
Sectores Transporte 3,6% 9,1% 3,4% 11,3% 6,9%
Finanzas ,6% 2,2% ,8% 3,5% 1,8%
Inmobiliarias 11,3% 14,4% 10,2% 17,1% 13,2%
AAPP 2% 10,4% 1,7% 9,4% 5,8%
Educacién ,8% 11,4% 1,7% 9,4% 6,2%
Salud 5,3% 13,4% 28%  81%  7,6%
Servicios comunitarios 4.9% 3,2% 4.8% 4.4% 4.2%
Actividades Hogar 25,3% 0,0% 0,0% 0,0% 4,4%
Otros 0,0% 1% 0,0% 3% 1% 444 0,000 3085
Total 100,0%  100,0%  100,0% 100,0%  100,0%
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