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RESUMEN DEL ARTiCULO

Este articulo tiene por objeto describir la situacion de la formacion en las grandes y medianas
empresas de Catalufia desde el punto de vista organizativo y econémico. El articulo esta basado
en los resultados de un estudio de campo realizado sobre una muestra de 106 grandes y media-
nas empresas con sede en Catalufa.

Como conclusiones cabe destacar la consolidacion del departamento de formacién en la estruc-
tura organizativa de las empresas, la importancia de la dimensién de las organizaciones y la pro-
cedencia de su capital como variables explicativas de la estructura e importancia de los departa-
mentos de formacion, las diferencias significativas entre las tipologias de estructura organizativa
y el rol de la formacién. Por Gltimo se hace patente la importancia de la formacién subvencionada
como catalizador de las inversiones en formacion y el escaso esfuerzo que realizan las empresas
para evaluar el impacto econémico de dichas inversiones.

EXECUTIVE SUMMARY

This article describes the situation of training and development in medium and big size firms in
Catalonia from an economical and organizational point of view. The article is based on results
from an empirical and descriptive research based on a cross-section sample (106) of medium and
large companies with headquarters in Catalonia.

As a conclusion, it is important to say that the consolidation of training departments in the organi-
zational structure of a company, the importance of the size of the organization and the nature and
nationality of its shareholders are able to explain the structure and importance of the training de-
partments. It is also important to pinpoint the significant differences between the several types of
organization and the role of training. It is finally clear the importance of subsidized training as a
catalyst for training investment and also the very little effort done by companies to assess eco-
nomical impact of training investments.
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I. INTRODUCCION

Hay un acuerdo general en la literatura del management en que en los
ultimos afnos se han producido cambios sustanciales en el entorno
econémico de la empresa. Sin embargo, aunque la importancia del
cambio aparece en la mayoria de introducciones a articulos y publi-
caciones sobre el tema, sélo disponemos de evidencias parciales e
incompletas sobre la naturaleza e importancia de dichos cambios y
sobre sus consecuencias reales en las organizaciones, especialmen-
te cuando éstas se encuentran en sectores y en entornos territoriales
muy diferentes. (Garcia Echevarria, S. del Val, M.T. 1996).

Los modelos de referencia y el vocabulario del management de los
aflos ochenta han cambiado sustancialmente. De forma muy especial
ha cambiado el tratamiento que entonces se daba a conceptos como
capital humano y tecnologia. Palabras, hoy tan usuales, como inno-
vacion, gestién del conocimiento, desarrollo en red, recursos y capa-
cidades, competencias, etc. sélo aparecian en los textos y en las
revistas en contadas ocasiones y de forma genérica.

El capital humano, la tecnologia y la innovacion son atributos de la
sociedad del conocimiento. Pero, sen qué medida afecta a nuestras
organizaciones el hecho de que el siglo XXI sea el siglo del conoci-
miento? (Drejer, A.Riis, J 1999). Por ello cada vez cobra mas impor-
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Si el conocimiento es una de las tancia la respuesta a preguntas como:

claves de la competitividad, parece

razonable pensar que las empresas

¢.Hasta qué punto es importante el capital
humano para la competitividad de nuestras
empresas?, Podemos hablar de diferentes
tipologias de capital humano?, ;Qué impor-

deberian haber cambiado su actitud  tancia tiene la funcion de formacion en la

mejora del capital humano?, ;Qué clases de

frente a la formacion actividades de formacion verdaderamente

impactan en dicha mejora?, etc. (Pereira,
L.M. 2004).
Si partimos de la hipétesis de que el conocimiento es hoy una de las
claves de la competitividad de las empresas, o lo es en una medida
muy superior a la de hace anos, parece razonable pensar que nues-
tras empresas deberian haber cambiado su actitud frente a la forma-
cion. En cualquier caso, de ser cierto que los incrementos de forma-
cion equivalen a mas conocimiento y mas conocimiento a mas com-
petitividad, los departamentos de formacién deberian gestionar unos
presupuestos mas generosos.
Ciertamente se han producido cambios sustanciales en los elementos
del entorno que se han concretado en la aparicién de nuevas tenden-
cias en la organizacién econdmica. La desregulacién, la globalidad,
las privatizaciones, los frecuentes cambios en las jerarquias sectoria-
les, la irrupcién del mundo cientifico en el quehacer econémico, la
reduccién en los costes de transaccion del proceso de innovacion,
etc. han cambiado el marco de la competencia y este cambio ha
situado la tecnologia y el conocimiento en la base de la competitividad
de la empresa.
Logicamente en este nuevo marco, entendemos que la formacion
deberia cotizar al alza. La realidad, si nos centramos en la funcién de
formacion convencional en la empresa no es tan concluyente. El silo-
gismo “formacion equivale a mayor conocimiento y éste a mayor com-
petitividad”, en cuanto a la relaciéon de la formacién con el conoci-
miento, no parece ser tan claro.
Si la formacion fuese de veras una de las claves para el futuro de las
empresas espafnolas, seguro que éstas lo hubiesen advertido. Si no lo
han hecho, o es que la formacion sigue siendo una funcién de sopor-
te, o bien las empresas piensan que tal vez la formacion, tal y como
hoy la entendemos, no es tan importante para la creacion del conoci-
miento.
A principios de los noventa creiamos que “la innovacion constante
provoca que se adopten nuevas estrategias en la gestion de recursos
humanos en las empresas y en este marco, la formacion se convierte
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en el elemento catalizador, imprescindible para afrontar los cambios y
como propio motor del cambio organizativo” (Solé, F. 1993). También
afirmabamos que: “la formacion debe considerarse como un factor
estratégico de la organizacion que conduzca al desarrollo de perfiles
y de aptitudes que faciliten la adaptacion a los cambios permanentes
en el trabajo y que estimulen el proceso de aprender a aprender”
(Solé, F. Llinas, X. Pons, O. 1994).

En el mismo sentido también en otros trabajos concluiamos que, “sélo
con personal capacitado, es decir, capital humano y formacion, pue-
den imaginarse nuevos procesos y nuevos productos para sobrevivir
a la competencia. El capital humano es el responsable en la gestién
del cambio, de aqui radica su importancia” (Solé, F. Llinas, X. Pons,
0. 1994).

Mas recientemente la Comisiéon Internacional sobre la Educacion, en
su informe a la UNESCO (Declaracion de Praga 19 de mayo de 2001.
Union Europea) nos dice que “estamos ante la necesidad urgente de
crear una sociedad educativa, basada en la adquisicion, la actualiza-
cion y el uso de los conocimientos. La educacion durante toda la vida
se presenta como una de las llaves de acceso a las exigencias de
este siglo. La formacién es la Unica respuesta al reto de un mundo que
cambia muy rapidamente”. (UNESCO 2001)

En los textos anteriormente mencionados se recogian las conclusio-
nes del libro blanco sobre la formacién publicado por la UE y literatu-
ra relevante sobre la conexién real o prevista entre formacién y com-
petitividad. El texto de la UNESCO citado a titulo de ejemplo, e innu-
merables publicaciones de instituciones como Camaras de Comercio,
organismos de promocion del desarrollo regional, patronales y sindi-
catos insisten en esta conexion.

Podemos pues concluir que hay una percepciéon generalizada que la
formacion es la llave para la mejora del capital humano y por lo tanto
para la competitividad de las empresas. Pero hablar de la importancia
y el destino de los recursos destinados a la formacién en genérico,
sin entrar en aspectos de detalle vinculados
a los tipos de formacién, sus objetivos y
receptores, posicién del departamento de
formacion en las estructuras organizativas,
etc. es cuanto menos equivoco e incomple-

PALABRAS CLAVE
Estructura organi-
zativa. Gestién de
Recursos Huma-
nos. Formacion en
la empresa. Gestion
economica de la
formacion.
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Organizational
structure, human
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La formacion durante toda la vida

es una de las llaves de acceso a las

to. exigencias de este siglo. La unica

Con el propésito de aportar mas informacion
sobre algunas de las cuestiones planteadas
con anterioridad, se realizd un estudio sobre
la realidad en las grandes y medianas empre-

respuesta al reto de un mundo que

cambia muy rdpidamente.
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sas de Catalufa. El estudio trata, entre otras cuestiones, de la relevan-
cia de la formacion, la situaciéon de los departamentos de formacién en
las empresas, el nivel del esfuerzo econémico realizado, etc.

2.MUESTRA
La investigacion realizada tiene un soporte empirico basado en una
encuesta realizada a empresas con sede social en Catalufia, con mas
de 250 trabajadores y una facturacion superior a 25 millones de euros
.Se optd por escoger grandes y medianas empresas, ya que las
pequefas en general carecen de departamento de formacion, y tienen
un modelo de formacion diferente. Sin embargo, algunas empresas
pequefas y medianas si disponen de departamentos de formacion,
pero en este caso estas suelen estar presentes en mercados muy
especificos que merecerian un tratamiento especial y sus comporta-
mientos no son extrapolables a la generalidad de las pequenas
empresas.

Por otra parte los comportamientos formati-

Los sectores considerados mds

dindmicos afirman que los cambios

vos de las pequefias empresas vienen muy
condicionados al FORCEM vy los resultados
de un eventual estudio basado en una

tecnoldgicos y de mercado se muestra que incluyera las pequefias empre-

sas, serian poco relevantes para los propo-

producen con una periodicidad sitos de nuestro trabajo. A las grandes, y en

inferior a un afio

menor medida a las medianas empresas, se

les supone la capacidad de desarrollar una

politica de formacion propia, de aplicar
herramientas de control de gestion econémica en el ambito de la for-
macién y, por lo tanto, capacidad de reflexion sobre los problemas de
la formacion. (AEDIPE 2002).

3. RESULTADOS DE LA ENCUESTA

El 90,6% de las empresas que respondieron tenian su sede localiza-
da en Barcelona o en su area metropolitana. El 61,2% de las empre-
sas facturaban mas de 100 millones de euros anuales; el 23,6%
empleaban entre 251 y 500 trabajadores, el 28,3% entre 501 y 1000
trabajadores y el 39,6% de las empresas de la muestra, superaban los
1000 trabajadores.

El 57,5% de las empresas pertenecian al sector industrial y el 42,5%
al sector servicios. El area de actividad de la empresa con mayor
representacion la obtenian los servicios no financieros con un 30,2%
del total, seguida de la industria de transformados metalicos y la
industria quimica con un 16% cada una.
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Cerca de la mitad de los encuestados, el 48,7%, afirman en sus res-
puestas que los cambios tecnoldgicos o de mercado son constantes.
Los sectores considerados mas dinamicos, como los servicios no
financieros, los servicios financieros y la industria quimica, afirman
con el 66,7%, el 60% y el 58,3% respectivamente, que los cambios
tecnologicos y de mercado se producen con una periodicidad inferior

a un ano.

Preguntados por los cambios previstos en la empresa y en el merca- H
do, en un 34% de los casos se responde que los cambios organizati-
vos son inminentes, en un 23,7% que se produciran cambios tecnol6-
gicos en la empresa vy, finalmente, en un 20,6% de los casos, que se
daran cambios sustanciales en el entorno de mercado.

Todo ello confirma que los cambios son inevitables y que éstos se
aceleran, y por lo tanto confirma la percepcion de que las empresas
estan sometidas a la presion de unos mercados cada vez mas com-
petitivos. Un 34% de encuestados prevén cambios organizativos.
Segun nuestra opinién, la cifra del 34% parece excesiva, a menos que
entendamos que los encuestados contemplan en su respuesta un
mayor horizonte temporal de los cambios o que se acote su verdade-
ra importancia, en todo caso, si que hay que constatar que en los
encuestados existe una intensa percepcion de la necesidad de un
cambio interno.

A continuacion, el cuestionario se adentra en el @mbito concreto de la
formacion. Se pretendia saber cual era la posicién en el organigrama
de los responsables de formacion y cual era su perfil, dado que, la
posiciéon del departamento de formacion y la relacién jerarquica en el
disefio organizativo entre formacion y recursos humanos nos ilustra
sobre la importancia estratégica concedida a la formacion en la orga-
nizacion.

El 66,7% de los responsables de formacién de las empresas encues-
tadas consideraban que desempefiaban cargos directivos. Un 51,4%
decian estar en linea jerarquica y el resto en una posicion staff. Sin
embargo ninguno de los encuestados ocupaba un puesto en el comi-
té ejecutivo de la compafia. Entre las empresas de servicios, el
64,5% de los responsables de formacién ocupaban una posicion
media en la linea jerarquica, y en las empresas industriales, la posi-
cion predominante del responsable de formacion era de staff con un
60%.

La titulacién de los responsables era otra de las preguntas que for-
maban parte de este apartado del cuestionario. El 96% de los res-
ponsables de formacion disponen de formacion universitaria. La for-
macion en psicologia es la titulacion mas habitual con un 34% de los
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Grdfico |

Departamento de Formacion
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Grdfico 2
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Fuente: Elaboracién propia.

casos, seguida de la formacion en ingenieria en un 19,2%. De las res-
puestas se desprende que los responsables de formacién disponen
de una sdlida formacion académica, que participan de alguna forma
de las decisiones en la empresa, pero que no estan presentes donde
se toman las decisiones estratégicas, recordemos que la posicién
mas frecuente de los responsables de formacién es la de staff.

La relaciéon en el disefio organizativo entre formacion y recursos
humanos da alguna pista sobre la importancia estratégica concedida
a la formacion en la organizacién. Bien nos encontremos con la fun-
cion de formacion integrada o no en el departamento de recursos
humanos, bien en linea o en staff, nos referimos a elementos clave
para entender el rol del responsable de formacion.

Segun la encuesta el 62,3% de las empresas disponen de departa-
mento de formacién con entidad propia. La presencia de ese departa-
mento es mayor en las empresas de servicios, 71,1%, frente al 55,7%
de las empresas industriales. En concreto, en los servicios financieros
es donde existe una mayor presencia del departamento de formacién,
76,9%, contra un 68,8% en los servicios no financieros.

El 90,5% de las empresas con mas de 1000 trabajadores tiene depar-
tamento de formacién, mientras que en las empresas entre 500 y
1000 trabajadores, el porcentaje solo llega al 56,7% y en las empre-
sas de menos de 500 trabajadores al 32,3%. Asi pues la presencia del
departamento de formacion en las empresas se correlaciona positiva-
mente con la dimension de las mismas. A mayor niumero de emplea-
dos y mayor facturaciéon, mayor porcentaje de empresas con departa-
mento de formacion.

El 37,7% de empresas que no disponen de departamento de forma-
cion, lo habitual es que el departamento de recursos humanos asuma
sus funciones. Asi sucede en el 69,2% de los casos, en los que dicha
funcion es asumida de forma exclusiva por RRHH, mientras que en el
10,3% de los casos esa funciéon es asumida por RRHH junto a otros
departamentos de la organizacion.

El 77,4% de los responsables de formacién describen la politica de
formacion de su organizacion como centralizada, el 17,9% como des-
centralizada y el 4,7% restante tanto centralizada como descentrali-
zada.

Un porcentaje elevado de las empresas, el 91,3%, disponen de plan
de formacioén. En el 71% de los casos el plan de formacién tiene un
horizonte temporal de entre 1 y 2 afios .

Se constata, ademas, que en el 26,8% de los casos el departamento
de formacién esta integrado por dos personas y en un 22,7% por una
sola.
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Vistos los porcentajes, constatamos que, en cuanto a la formalizacion
del departamento de formacién, numero de efectivos, capacidad de
influencia estratégica, etc. el departamento de formacién no tiene una
importancia relevante dentro de la organizacion.

En cambio, otros elementos si que avalan esa creciente importancia
relativa del departamento y la funcién de formacion. Ese es el caso del
presupuesto, que es hoy mas elevado que hace relativamente poco
tiempo. Que los presupuestos de formaciéon han aumentado en los
ultimos afios es un hecho indiscutible. Habria sin embargo que ver
cuantos de los fondos utilizados estan relacionados con el FORCEM
y cudl es su evolucion. Con todo, esta consideracion no cambia las
cifras. Por término medio las empresas encuestadas invierten en for-
macion el 1,8% de su masa salarial bruta y solo un 21% de las empre-
sas invierten menos del 1% de la m.s.b.

Las empresas del sector servicios son las que en mayor proporcion
invierten en formacion (entre el 2 y el 3% de su m.s.b.) mientras que
en las empresas industriales esta inversién oscila entre el 1y el 2%.
Los sectores que mas destinan a la formacién son la industria quimi-
ca y los servicios financieros.

Las empresas con mas de 500 trabajadores y a partir de 60 millones
de euros de facturacion, son las que invierten porcentajes mas eleva-
dos en formacién, concretamente entre el 4 y el 5%.

Algo mas de la mitad del presupuesto de formacién de las compafiias
(el 51%), se destina a impartir cursos y seminarios, los restantes con-
ceptos que componen el presupuesto no exceden, cada uno por sepa-
rado, el 10% del mismo, tal y como se muestra en el grafico 4.

En relacion a la formaciéon subvencionada, nada méas ni nada menos
que el 97,2% de las empresas realiza for-

macién subvencionada y, se constata ade-

mas, que la mitad de las empresas dicen Gréfico 4

Grdfico 3
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Grdfico 5
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ver recortada su asignacién presupuestaria al apartado de formacién.

En cuanto a la evaluacion de la formacion realizada un 26% de las

empresas encuestadas afirma haber realizado en alguna ocasion

alguna medicion de la evaluacion de la transferencia. Un 15% de las
empresas ha aplicado sistemas de medicién para observar el impac-
to econémico de la formacion.

En otro orden de cosas, un 90,3% de las empresas encuestadas dice

conocer el importe exacto de la inversién anual total en formacién de

la compafiia, lo que podriamos calificar como normal. Aquellas
empresas que dicen no conocerlo, lo explican por uno de estos tres
motivos:

- O bien la formacion no es considerada estratégica para la compafiia
0 no hay presupuesto especifico para ella.

- O bien la estructura de control de costes no permite conocer ese
dato de forma precisa.

- O bien, al ser basicamente subvencionada la formacion que realizan,
no les acaba de interesar conocer la cifra, aspecto éste que no deja
de sorprender.

De todas maneras ese 90,3% del conocimiento de la inversion en for-
macioén, mide probablemente aspectos muy distintos para cada
empresa, ya que en las encuestadas, las imputaciones de los diver-
sos generadores de coste al centro de coste del departamento de for-
macion, segun se desprende del estudio de campo, no siguen criterios
uniformes.
Si seguimos las indicaciones de algunos autores (Ramirez del Rio, J.
1997 y Eguiguren, M. 2000), respecto de lo que se considera y de lo
que no se considera coste de la actividad de formacién, las cifras de
la inversion presentadas por el estudio de campo, serian probable-
mente diferentes y a la baja. En este punto se presenta una nueva
oportunidad para desarrollar futuras investigaciones que se adentren
en el campo de los estudios comparativos de la inversiéon en forma-
cion bajo criterios de homogeneidad.

Finalmente, tan sélo un 8,7% de las empresas encuestadas dice tener

un conocimiento aproximado de la rentabilidad de la formacion impar-

tida. Este es uno de los caballos de batalla de todos los responsables
de formacién y de los investigadores en ese campo.

Sin embargo a la pregunta de si la formacién es un gasto o una inver-

sion, la inmensa mayoria de actores responden que es una inversion.

Ahora bien, si es una inversion ha de tener retorno y por lo tanto este

habria de poder calcularse. Como veremos por los resultados del

estudio de campo, este es uno de los puntos débiles de este discur-

So.
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Si hay intangibles se han de poder medir con mayor o menor aproxi-
macién. Si no hay intangibles nos estamos refiriendo a una formacion
convencional. La formacién a la que nos referiamos al comienzo del
capitulo, —la de la sociedad del conocimiento—, es aquella que antici-
pa el cambio, es la proactiva y que nos permite innovar antes que la
competencia. Este tipo de formacién, es por definicién constructora de
intangibles. O se mide, o seguira siendo una de las dificultades de
gestion para los responsables de formacion.

Segun los encuestados, tres factores explican dos tercios del porqué

del desconocimiento de la rentabilidad de la formacion:

- 24,7%: la insuficiencia de medios que las empresas pueden destinar
a esta labor. Factor mencionado como factor principal en primer o
segundo lugar.

- 21,4%: la excesiva complejidad técnica de realizar una medicion de
este tipo. Factor mencionado como factor principal en primer o
segundo lugar.

- 18,8%: la empresa no ha contemplado esa medicion. Factor men-
cionado como factor principal en primer o segundo lugar.

Parece razonable la aparicion explicativa del factor “insuficiencia de
medios”, especialmente en el caso habitual de que el departamento
esté compuesto por una o dos personas donde mal pueden realizar
una tarea sofisticada como es la medicion de la rentabilidad de la for-
macioén sin medios adicionales.
En cuanto al segundo factor, es decir, la excesiva complejidad técni-
ca como razon para no disponer de una idea aproximada de la renta-
bilidad de la formacion, es una respuesta que hay que leer en clave
positiva. Si la mediciéon es compleja es que la formacion es también
compleja. Sin embargo, ya algunos autores han construido modelos
practicos que permiten la medida de los resultados de la formacion .
Mas preocupante parece el tercer factor explicativo de la no medicion,
porque puede indicar que las empresas simplemente realizan una for-
macién convencional y, en este caso, para poder evaluar las res-
puestas deberiamos juzgar de forma individualizada este aspecto en
funcién del sector de actividad de la empresa que ha respondido a la
encuesta.

CONCLUSIONES

Tras el estudio de campo y desde un punto de vista descriptivo de la
situacion de la formacion en las medianas y grandes empresas con
sede en Cataluiia, se dispone de una idea muy aproximada de la posi-
cion de los departamentos responsables de la formacion en el disefio
organizativo de las empresas, de la titulacién de sus responsables, de

Grdfico 8
Conocimiento exacto
de la inversion anual
en formacién. %.

No
9,5

Fuente: Elaboracién propia.

Grdfico 9

Empresas con conocimiento
aproximado de la rentabilidad
en formacion. %.

Si
87

Fuente: Elaboracién propia.
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Grdfico 10
Factores mds explicativos del desconocimiento
de la rentabilidad. Porcentaje.
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conocimientos
Otros motivos técnicos

58 71

Fuente: Elaboracién propia.

la influencia que estos tienen en las deci-
siones de la empresa, de los recursos del
departamento de formacion, etc.

Los resultados de la encuesta nos ha per-
mitido mejorar el conocimiento del estado
de la funcion formacién en las grandes y
medianas empresas catalanas.

Como elementos positivos destacaremos
el crecimiento de los recursos destinados a
la formacion y el aumento del nimero de
departamentos de formacion como funcion
independiente en las empresas. También

aparecen algunos aspectos preocupantes como la excesiva depen-
dencia de la formacién subvencionada.

Sin embargo los objetivos de la investigacion iban un poco mas lejos.
Pretendiamos obtener algunas evidencias para avanzar en la res-
puesta a la pregunta de si sera verdad que la formacion sera la pro-
tagonista de la sociedad del conocimiento, es decir, de si reconocida

La industria quimica y los servicios
financieros son los dos sectores que
mds presupuesto destinan a la
formacion continua de sus

empleados

la necesidad del conocimiento para la
empresa, la formacion es el camino adecua-
do para llegar a el. A la vista de los resulta-
dos de la encuesta, desde la 6ptica de la for-
macion convencional, no tenemos respuesta
clara a esta pregunta. Ciertamente los prota-
gonistas de la formacion, las empresas y los
responsables de los departamentos de for-
macion, dicen sufrir los cambios de la socie-
dad del conocimiento, y reconocen la nece-

sidad de disponer de un capital humano cada vez mas competente,

pero, en relacioén a la funcion formacion, no parece que tengan en su
mano los instrumentos para participar en el juego o se decidan a uti-

lizarlos.

En un analisis precipitado podriamos tener la tentacion de realizar
una critica, por otra parte facil, a las empresas por su insuficiente
atencion a la formacion. Diriamos que dedican pocos recursos, que
no la sitian en la posicién de tener un papel estratégico y que estan
focalizadas, en su mayoria y en gran parte a la formacién convencio-
nal. Sin embargo estas afirmaciones solo estarian justificadas si dis-

pusiésemos de patrones de formacion mas seguros, de evidencias de
que la formacion es el mejor camino para llegar al conocimiento y de
que las lagunas formativas realmente inciden en las cuentas de

explotacion.
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A la luz de los resultados y de las reflexiones desgranadas a lo largo
del articulo, parece pues razonable, afirmar que si bien los actores
de la formacioén reconocen estar en un momento de cambio y que el
cambio empuja en la direccion de la mejora en el capital humano, el
enfoque de la formacién sigue siendo muy convencional y por lo tanto
ocupando en las empresas una posicion consecuente con su funcion.

Para las mejoras de las competencias estratégicas habra que ir mas
alla de los actuales disefios formativos, y de la actual concepcion de
la funcion de formacion en las organizaciones, lo que no excluye el
incremento de los presupuestos y la mejora de sus instrumentos en
la linea de la gestion del conocimiento.

BIBLIOGRAFIA

Aedipe: Estudio sociolaboral de Catalufa. Informes anuales. 1996-
2004.

Drejer, A. y Riis, J. (1999), “Competente development and technology
How learning and technology can be meaningfully integrated”,
Technovation, 19, 631-644

Dun & Bradstreet Espafia (2001): “CD Dun Marketing - 250.000
Espana”.

Eguiguren, M., Pons, O., Paris, J., Pretel, C. (2000): La funcion de
formacion y la gestion econdmica de la formacion en la empresa:
Estudio en la gran empresa catalana. Informe. Departamento de
Organizacién de Empresas. Universidad Politécnica de Cataluia.
Eguiguren, M. (2000): Aspectos econémicos de la formacion en la
empresa: una metodologia para el control de gestién de la funcion de
formacién en la empresa en Catalunya. Tesis Doctoral. Departamento
de Organizacion de Empresas. Universidad Politécnica de Catalufia.
Eguiguren, M.; Farto, J.M. (2004). “Proyecto Tifén: Un cuadro de mando
integral para la optimizacion de la inversion en formacion continua en las
empresas alavesas”. Capital Humano (Madrid), n® 176, abril de 2004.
Garcia Echevarria, S. del Val, M.T. (1996). “Los recursos humanos en
la empresa espafiola. Ed. Diaz de Santos, Madrid.

Kaplan, R., Norton, D. (2000): Cuadro de mando integral. Ed: Gestion
2000, Barcelona.

Kirkpatrick, D.L. (1998): Evaluating Training Programs. Ed: Berrett-
Koehler Publishers, San Francisco, 2nd. Edition.

Llinds, X., Solé, F., Torrens, M.C. (1992): “Technological training
requirements in Catalonia”. European Journal of Engineering
Education. Vol. 17, n°® 1. Amsterdam.



40

LOS ASPECTOS ECONOMICO-ORGANIZATIVOS DE LA FORMACION: UNA APROXIMACION AL

CASO DE CATALUNA

Llinas, X., Solé, F., Pons, O., Torrens, C. (1993): Necesidades de for-
macién continua en areas técnicas y econdmicas en Cataluia.
Instituto Catalan de Tecnologia. Departamento de Organizacion de
Empresas. Universidad Politécnica de Catalufa.

Llinas, X., Calvet, J.M., Pons, O. (1999): “La Dinamica de les neces-
sitats de formacié a les empreses de Catalunya als anys 90”. Revista
economica de Catalunya. Barcelona. n® 37. Juny. Pag. 28-42.
Phillips, J.J. (1997): Return on Investment in Training and
Performance Improvement Programs. Ed: Gulf Publishing, Houston.
Pineda, P. (1995): Auditoria de la Formacion. Ed: Gestién 2000,
Barcelona.

Pereira, L.M. (2004), “Organizaciones que aprenden, el paradigma
complejo en la gerencia del conocimiento”, Revista Digital UMBRAL
2000.

Pons, O. (2000): La formacié a les organitzacions: una perspectiva
des del disseny organitzatiu de Mintzberg. Tesis Doctoral.
Departamento de Organizacién de Empresas. Universidad
Politécnica de Catalufia.

Ramirez del Rio, A. (1997): Valoracion de la Formacién: como renta-
bilizar los costes de la formacion. Ed: Griker Divisiéon, Madrid.

Solé Parellada, F., Castells, E. (1993): La Formaci6. Quaderns de
Competitivitat. Direcci6 General de Industria, Generalitat de
Catalunya, Barcelona.

Solé Parellada, F. Canabate, A. (1994): “La tecnologia i la formacio.
Del residual al substancial’. Revista Economica de Catalunya. n. 26.
Col-legi d'Economistes, Barcelona. Pag. 99-109.

Solé Parellada, F. Royo J. (1995): L'Estat de la formacié a I'empresa
a Catalunya. Papers d'economia Industrial. Direccié General
d'Industria. Generalitat de Catalunya, Barcelona.

UNESCO (2001). “Declaracion de Praga 19 de mayo de 2001”.
Comision Internacional sobre la Educacién”. En httpp://www.gen-
cat.net/agenciaqua/e4006.htm

Notas

1 Autor de Contacto: Universitat Politecnica de Catalunya; Campus NORD - Edif.
NXII; C. JORDI GIRONA, 29; 08034 BARCELONA (Espana)

2 La base de datos corresponde a: “CD - 250.000 Espafa”, con el CD-ROM de
actualizacion: “CD Dun Marketing”, de la empresa Dun & Bradstreet Espafia, de
febrero de 2001. Se identificaron un total de 381 empresas que cumplian con los
requisitos. El tipo de muestreo realizado fue un muestreo no probabilistico acci-
dental. Respondieron al cuestionario 106 responsables de formacion o de Recursos
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Humanos de las 381 empresas seleccionadas de la base de datos, lo que significa
un indice de respuesta del 27,8%. Las respuestas al cuestionario escrito fueron
verificadas por conversacion telefénica y el tratamiento estadistico utilizado fue el
programa SPSS.

3 Este porcentaje ha aumentado significativamente, si lo comparamos con el
Estudio socio-laboral de Catalufia, de 1998. (AEDIPE, 1998). Asociacién Espafiola
de Direccion de Personal, en que era del 89%.

4 Este porcentaje, ha aumentado considerablemente si lo comparamos con el
“Estudio sobre necesidades de formacién continua en areas técnicas y econémicas
en Catalufa (Llinas, X. 1993), dado que en este afio, la cifra de empresas que dis-
ponian de plan de formacion era del 66%.

5 Si comparamos esta cifra con otros estudios sobre formacion, vemos que ha
aumentado desde 1993. Por ejemplo, en el “Estudio sobre necesidades de forma-
cién continua en areas técnicas y econémicas en Catalufia”, (Llinas, X. 1993), cita-
do con anterioridad, un 58% de las empresas invertian menos del 1% y en el
Estudio de (AEDIPE, 1997), el porcentaje alcanzaba el 0,95%.

6 Este porcentaje, ha aumentado de forma espectacular si lo comparamos con el
“Estudio sobre necesidades de formacién continua en areas técnicas y econémicas
en Catalufia (Llinas, X. 1993), dado que en este afo, solo el 34% de las empresas
de Catalufia realizaban formacién subvencionada.

7 Para disefiar las preguntas referidas a la evaluacion nos hemos basado en las '
clasificaciones de niveles de evaluacion de la formacion construidas por:

(Kirkpatrick, D. 1998), (Phillips, P. 1997) y (Pineda, P.1993) y matizadas en lo que ” ’
respecta al impacto econdémico de la formacién por (Eguiguren, M, 2000). dgf; - 4

8 Entre otros, tanto Kirkpatrick, D. (1998), como Phillips, P. (1997), como Ramirez
del Rio, J. (1997), como Eguiguren, M.(2000), han disefiado modelos sencillos y de
aplicacion real que permiten dicha medida.



