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Resumen

La Formacién Profesional para el Empleo (FPE) se define como aquella que responde a las necesidades del mercado
laboral y se orienta a la adquisicion, mejora y actualizacion continua de las competencias y cualificaciones profesionales,
favoreciendo la formacion a lo largo de toda la vida. Su finalidad es impulsar el desarrollo personal y profesional de las
personas trabajadoras (ocupadas y desempleadas), al tempo que promueve su empleabilidad. Considerando lo anterior,
se presenta un estudio que responde al objetivo de determinar el conocimiento que poseen las empresas acerca de la
oferta de formacioén profesional y los mecanismos que permiten su transferencia al puesto de trabajo. La metodologia
empleada es de corte cuantitativo, utilizando el cuestionario como instrumento de recogida de informacién (n= 331
empresas). Los resultados confirman, por un lado, el desconocimiento de las empresas acerca del funcionamiento,
beneficios y oportunidades que ofrece la formacion para el empleo, y por otro, la elevada valoracion de las competencias
de tipo transversal en la formacion de los trabajadores/as, destacando su importancia para el disefio de los actuales
planes de formacién. Se concluye sefialando la necesidad de una mayor difusién de las politicas activas de empleo
centradas en la oferta de formacion, asi como la pertinencia de introducir las competencias transversales en su
planificacion.

Abstract

Vocational Training for Employment (VTE) is defined as that which give responds to the needs of the labor market and is
oriented to the acquisition, improvement and continuous updating of professional competences and qualifications,
promoting lifelong learning. Its purpose is to promote the personal and professional development of working people
(employed and unemployed) while promoting their employability. Considering this, the objective is to determine the
knowledge that companies possess in relation to the offer of professional training and the mechanisms that allow its
transfer to the labor market. The methodology used is quantitative, using the questionnaire as an instrument for collecting
information (n = 331 companies). The results confirm, on the one hand, the lack of knowledge of companies about the
operation, benefits and opportunities offered by training for employment. On the other hand, it is confirmed the high value
of soft skills in the training of workers, highlighting its importance for the design of current training plans. It concludes by
pointing out the need for a greater dissemination of active employment policies focused on the training offer, as well as
the relevance of introducing transversal competences in its planning.
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1. Introduccidn

La continua evolucion del mercado laboral ha provocado que los puestos de trabajo y sus funciones hayan
experimentado significativas transformaciones en los ultimos afios (Rial, 2002; lzquierdo, Puente, & Font,
2013). En consecuencia, para desempefiar una ocupacion ya no basta con adquirir, en un momento dado de
nuestro ciclo vital, ciertos conocimientos técnicos y/o tedricos (Casal, Colomé, & Comas, 2003; Lorente, 2011,
Pineda-L6épez & Moreno-Bastida, 2019). Ahora, también es necesario poseer una serie de destrezas
transversales, habilidades y aptitudes que puedan aplicarse a otros empleos y empresas, y que permitan
resolver los problemas profesionales de forma auténoma vy flexible. Es lo que Martinez-Clares, Gonzélez-
Lorente y Rebollo-Quintela (2019) denominan competencias para la empleabilidad.

En esta linea, la empleabilidad se ve condicionada por las competencias y cualificaciones que facilitan y
promueven la transferencia, asi como por la capacidad de los sujetos para aprovechar las oportunidades de
educacion y de formacioén que se les presentan. Es asi como se reconoce la importancia que tiene la formacion
para el desarrollo de las competencias transversales o soft skills. De esta suerte, y considerando el actual
paradigma socioecondmico, disponer de competencias transversales —-a menudo denominadas
“competencias transferibles”, “competencias clave”, o “competencias de empleabilidad”- contribuye en buena
medida a la consecucion de una carrera profesional estable y, en definitiva, a la promocion de la empleabilidad
individual (Archer & Davison, 2008; Bennett, 2002; Blair & Deming, 2020; Bridgstock, 2009; Deming, 2017;
Suleman, 2018; World Economic Forum, 2018). Y es que, la elevada valoracién de las competencias
transversales sugiere una modificacion en los procedimientos de seleccién, que han dejado de focalizarse en
la evaluacién de cualificaciones y competencias técnicas, vinculadas a una determinada ocupacion, para
centrarse en la valoracién pormenorizada de las disposiciones y capacidades individuales. Por ello, la
formacion o aprendizaje a lo largo y ancho de la vida, entendida como toda actividad formativa realizada en
cualquier momento del ciclo vital con el fin de mejorar las competencias y/o cualificaciones (Ministerio de
Educacién y Formacién Profesional, 2020), constituye la estrategia idénea para favorecer la adaptacion a los
nuevos cambios en el mundo del trabajo.

Lo cierto es que nos encontrarnos en un escenario altamente competitivo y en constante evolucién, donde las
empresas demandan un capital humano en permanente actualizacion y reciclaje, que afronte los retos tanto
a nivel de competencias técnicas como de competencias transversales (Valencia, 2005). La estrategia a
asumir parece clara, ya que las apuestas se inclinan hacia la formacién como la alternativa mas adecuada
para dar respuesta a estas necesidades y demandas (Pineda, 2002; Pérez Esparells, & Rahona, 2009, Soler,
2014). Sin embargo, ha de tenerse en cuenta que no se trata simplemente de formar a todo aquel que carece
de cualificacidn profesional. Antes de llevar a cabo planes y programas de formacién dirigidos a la adquisicion
0 mejora de cualificaciéon profesional de las personas trabajadoras (ocupadas y/o desempleadas) resulta
indispensable investigar y analizar cuales son las necesidades y demandadas del mercado de trabajo: qué,
cémo, donde y cuando lo necesitan (Marhuenda, 2012; Ros, Navas, & Marhuenda, 2017). Para que la
formacion de oferta concuerde con las demandas del tejido empresarial, debe existir comunicacién entre el
ambito educativo/formativo y el laboral, pues de lo que se trata es de que ambos, que comparten intereses
comunes, puedan avanzar en la misma direccion.

Por este motivo, la formacion profesional, en sus diferentes modalidades (inicial y para el empleo), se ha visto
potenciada en los Ultimos afios. La situacion de crisis econdmica que todavia afecta a nuestra sociedad, junto
ala necesidad de asumir un modelo productivo mas flexible, ha motivado una apuesta por la formacion como
estrategia ante las necesidades de trabajadores/as y empresas (Calvo, Paya, & Sigalat, 2021).

Como se recoge en sus lineamientos, la Formacion Profesional para el Empleo (FPE) tiene como objetivo
principal la formacién y capacitacién de las personas para su acceso al empleo y permanencia, actualizando
sus conocimientos y competencias. Las iniciativas de formacién que se llevan a cabo desde este subsistema y
que se desarrollan en el marco del Sistema Nacional de Empleo (SNE), estan dirigidas a la adquisicion, mejora
y actualizacién continua de las competencias y cualificaciones profesionales, favoreciendo la formacién
permanente de la poblacién activa y conjugando las necesidades de las personas, de las empresas, de los
territorios y de los sectores productivos (Ministerio de Educacion y Formacion Profesional, 2021). En palabras
de Osuna et al. (2010), es asi como la formacién profesional para el empleo constituye la iniciativa idonea
para hacer frente al desempleo.

En cuanto a la evaluacién de la FPE, es necesario subrayar que se lleva a cabo a través de los planes anuales
de evaluacion de la calidad, impacto, eficacia y eficiencia del conjunto del sistema de FPE en el &mbito laboral,
coordinado por el Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE), con el apoyo y participacién de los érganos o
entidades competentes de las comunidades auténomas y de las organizaciones empresariales y sindicales
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mas representativas. La finalidad de estos planes de evaluacién es contemplar y observar los fines del propio
sistema.

En el contexto de este trabajo, nos preocupa especialmente el apartado que se refiere a la atencién a los
requerimientos del mercado de trabajo y a las necesidades de las empresas, pues busca proporcionar a los
trabajadores/as las competencias, conocimientos y practicas adecuadas. En el informe Formacion Profesional
para el Empleo del afio 2016, publicado por el SNE, se analizan diferentes dimensiones, de las que llama
especialmente la atencidn la centrada en la deteccidn de necesidades formativas por parte de los agentes del
SNE que contemplen de forma integral las prioridades de empresas y trabajadores/as en cada sector
econdémico y territorio. En este analisis se concluye que los procesos para determinar las prioridades
formativas que son incorporadas en las diferentes modalidades de formacion de oferta presentan debilidades
gue limitan su eficacia como sistema integral y participativo de deteccién de necesidades de formacion en
empresas y trabajadores/as (SNE, 2016). Ademas, se deja constancia en el mismo informe de que la escasa
coherencia entre el Subsistema de FPE y el resto de recursos y procesos de insercion laboral (orientacion,
intermediacion, asesoramiento en férmulas de autoempleo, entre otras) que son desplegados por los servicios
publicos de empleo en colaboracidn con otras entidades especializadas en la intervencién sociolaboral y en
la prestacién de servicios de recursos humanos a empresas y organizaciones (Queiruga, 2018).

Ameén de ello, se plantea el presente estudio, en el que se analiza el conocimiento que poseen las empresas
acerca de la formacion profesional para el empleo y sus mecanismos para lograr la transferencia al mercado
de trabajo, con especial énfasis en la valoracion que realizan de las competencias de caracter transversal
habida cuenta de su importancia para el mundo laboral actual.

Partiendo de estos objetivos, y tras abordar los aspectos clave relacionados con el ajuste de la FPE a las
demandas del mercado laboral, se describen los datos identificativos de las empresas que participan en el
estudio en funcién del ambito profesional, tamafio y provincia en la que tienen registrado su domicilio social.
A continuacion, se analiza la dimension relacionada con el conocimiento del subsistema de FPE, del Catalogo
Nacional de Cualificaciones Profesionales (CNCP) y de los Certificados de Profesionalidad (CP). Para
finalizar, se identifican las necesidades de formacion vinculadas a las competencias que demandan las
empresas a sus trabajadores/as, asi como la percepcién que tienen en relacion con la evolucion del mercado
de trabajo para las ocupaciones de su ambito laboral.

A tal efecto, se ha podido demostrar un elevado desconocimiento de las organizaciones en lo que respecta al
sentido y funcionamiento del subsistema de FPE, obligando, por tanto, a pensar en una mejor y mas eficaz
dotacién de herramientas que aumenten su proyeccion y dinamizacién en el entorno productivo.

2. Ajuste de la formacién profesional para el empleo a las demandas del mercado
laboral

Antes de analizar la importancia de la formacidon como estrategia para la mejora de la empleabilidad, es
fundamental clarificar ciertos términos relacionados con la FPE. Tal y como indica el propio CEDEFOP (2014),
la cualificacion es el resultado formal (certificado, diploma o titulo) de un proceso de evaluacién y validacion,
obtenido cuando una administracibn competente determina que una persona posee los resultados de
aprendizaje correspondientes a una norma dada y/o posee las competencias necesarias para ejercer un
empleo en un entorno de actividad profesional especifica. Asi, la cualificacion como requisito para el empleo,
se refiere a los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarias para desempefiar las tareas asociadas a un
puesto de trabajo concreto (Bunk, 1994; Olaz, 2011).

Por otro lado, cuando hablamos de FPE, inevitablemente hacemos referencia al mercado laboral, ya que esta,
como su nombre indica, va dirigida al empleo, al trabajo y a mejorar las competencias profesionales que
permiten dar respuesta a las nuevas necesidades que van surgiendo.

Sobre el ajuste de la formacion a las demandas del mercado laboral, Rodriguez Sanchez (2002) subraya que
el vinculo entre la formacion profesional y la realidad laboral y productiva es un factor tremendamente
determinante a la hora de decidir las necesidades formativas (Buendia, & Berrocal, 2008; Buendia, Expdsito,
& Sanchez, 2012; Ros et al., 2017; Fernandez-Garcia, Garcia Llamas, & Garcia Pérez, 2019). Las relaciones
laborales han evolucionado de manera significativa, sobre todo en la uUltima década. Aquella aspiracion de
todo trabajador por conseguir un puesto de trabajo “para toda la vida", es decir, un puesto seguro en una
organizacion soélida y estable, ha dejado paso a un ideal totalmente obsoleto. La realidad actual impone una
concepcion completamente contraria.

Las organizaciones actuales buscan equipos de trabajo flexibles, altamente cualificados y con capacidad de
adaptacion a los cambios y de asumir reconversiones de forma continuada. Por ello, la formacion de calidad
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no solo debe ofrecer conocimientos técnicos/teéricos, sino también responder a las necesidades productivas
de cada puesto de trabajo, produciéndose una armdénica simbiosis entre los ambitos educativo/formativo y
laboral.

Sin embargo, como bien indican Chisvert y Marhuenda (2012), en Espafia contamos con un “sistema
productivo inadecuado, mal orientado, y de larga tradicion y cultura empresarial en la que no se ha potenciado
suficientemente la formacion ni la cualificacion profesional” (p. 164). Por ello y, en consecuencia, la estructura
de cualificaciones de la poblacion activa es inversa a la existente en Europa, ya que contamos con

una amplia base de personas sin ninguna cualificacion, un techo amplio de personas con titulacién
universitaria, y una franja central muy reducida de personas tituladas en formacion profesional. Esta
tendencia no se va a interrumpir mediante la invitacién mas reciente a asemejar e introducir en Espafia un
sistema similar al aleman; ya que se sigue pensando el problema como algo propio del sistema educativo
y no del sistema productivo; no es la cultura escolar, sino la empresarial, la que estd consintiendo y
alentando esa estructura de cualificaciones invertida (Chisvert y Marhuenda, 2012, p. 164).

Ademas, pese a que existe un elevado porcentaje de personas trabajadoras desempleadas, y a la inversiéon
tan elevada que se esta destinando a la cualificacién profesional de este colectivo, las empresas manifiestan
que tienen serias dificultades para cubrir sus necesidades. En estos términos, se observa un problema de
sincronizacién entre las demandas de capacitacién del mercado laboral y la oferta formativa. Por ello, cabe
formular sobre esta cuestion varias preguntas, ¢se llevan a cabo andlisis rigurosos para contribuir a un mayor
ajuste entre las dimensiones formativa y laboral? ¢por qué no se estudia lo suficiente a las empresas y sus
necesidades? ¢por qué no se planifica formacién para la insercion laboral? La respuesta puede parecer
evidente. Sin embargo, a pesar de que las empresas estdn demandando continuamente unos perfiles
determinados, se sigue ofertando formacién en ocupaciones que apenas tienen insercion laboral (Servicio
Publico de Empleo Estatal, 2019a, 2019b).

En esta misma linea, el resumen ejecutivo Trabajar en 2033, presentado por PwC Espafa (2014), informa de
una serie de recomendaciones a las Administraciones Publicas para los proximos afios relacionadas con el
fortalecimiento de lazos entre el ambito educativo/formativo y laboral, indicando que debe disminuirse
notablemente el desajuste existente entre oferta y demanda. Para alcanzar este objetivo, sefialan que es
necesario

alcanzar un acuerdo de Estado en educacion; fomentar la sincronia y colaboracién entre instituciones
educativas y empresas; orientar a los jévenes desde edades tempranas en el ambito profesional; potenciar
un cuerpo docente de calidad y proximo a la realidad del mercado; poner en valor la Formacién Profesional;
consolidar la formacién dual, mejorar la eficacia de los servicios de colocacion y empleo; y potenciar la
formacion continua a lo largo de la vida laboral (p.13).

Asi pues, la evidencia refiere la importancia de reflexionar sobre hacia donde debe dirigirse la atencion para
responder a las necesidades del mercado laboral, incluyendo las de empresas y trabajadores/as (ocupados/as
y desempleados/as). A su vez, se antoja pertinente una reforma del sistema educativo y laboral para que
ambas esferas discurran en paralelo y apuesten por una mayor orientacion dirigida a trabajadores/as y
empresas. Y es igualmente conveniente, realizar estudios prospectivos que permitan definir las lineas que
guiaran la formacién de futuro, tanto a medio como a largo plazo.

3. Metodologia

El trabajo que aqui se presenta sigue una metodologia de corte cuantitativo, aunque recoge también aspectos
cualitativos e interpretativos. Asi, y al tratarse de una investigacion en la que se estudia la adaptacion de la
formacion a los requerimientos y necesidades del mercado laboral, se ha considerado adecuado seguir un
andlisis fundamentalmente descriptivo y comparativo. Por su parte, el estudio ex-post facto resulta ser el mas
pertinente, dado que esta investigacién no se orienta al conocimiento de variables dependientes explicativas,
sino a la descripcion y caracterizacion de las mismas.

3.1. Instrumento

Como técnica de recogida de informacién se ha utilizado la encuesta en forma de cuestionario que presenta,
por un lado, un componente descriptivo (proporciona informacién respecto del perfil de los participantes), y
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por otro, un componente interpretativo (se buscan comparaciones entre subgrupos en funcién de la familia
profesional y el tamafio de la empresa) para analizar posibles diferencias y determinar la estructura de ciertas
variables de interés.

A través de su aplicacién se pretende conocer si las diferentes empresas de la Comunidad Auténoma de
Galicia del sector de la construccién y afines (edificacion y obra civil; electricidad y electrdnica; energia 'y agua,
madera, mueble y corcho; e industrias extractivas) conocen el subsistema de FPE y el contexto en el cual se
materializan sus principios y funciones. También es objeto de estudio en este trabajo la evaluacién de sus
necesidades, analizando la valoracion que realizan de las competencias transversales en la formacion de sus
trabajadores y trabajadoras.

El cuestionario se articula en torno a cinco grandes bloques. El primero de ellos recoge datos de identificacion
(provincia, familia profesional y tamafio de empresa). El segundo, incluye datos referidos al conocimiento del
subsistema de FPE, del CNCP y de los CP. Esta cuestion actia de filtro sobre el tercero de los bloques, en
el cual se busca determinar si las empresas tienen o han tenido contratado o en practicas a algun trabajador/a
que realizase un CP, asi como la adecuacion de la oferta formativa existente a los requerimientos del mercado
laboral. En el cuarto bloque, se analiza la importancia concedida a las competencias de caracter transversal
en el perfil profesional de sus trabajadores/as a través de una escala de intervalo. Y, por dltimo, en el quinto
de ellos, se formulan cuestiones de tipo prospectivo sobre la evolucion de las necesidades en su sector de
actuacion.

Dado que el instrumento fue elaborado ad hoc para esta investigacién, se tuvo que proceder a su validacion.
Concretamente, para su disefio se organizaron varias sesiones de trabajo individualizadas con personal
experto en el &mbito de la formacion profesional y de las cualificaciones (14 jueces expertos). Este sistema
de consulta y las revisiones efectuadas permitieron dotar al instrumento de un alto grado de validez.

En relacién con la escala de competencias transversales, para conocer su fiabilidad se recurrié al calculo de
la consistencia interna a través del coeficiente Alpha de Cronbach (a). Se presentan a continuacion los items
gue la configuran en un intervalo que varia de 1 (poco valorada) a 5 (muy valorada) (ver tabla 1).

Tabla 1
Escala. Competencias transversales
Cdédigo Denominacién

C1 Capacidad de trabajo en equipo
Cc2 Uso efectivo del tiempo
C3 Capacidad de resolucién de problemas
C4 Preocupacion por la calidad y la mejora
C5 Compromiso
C6 Capacidad para adquirir nuevos conocimientos con rapidez
C7 Capacidad de organizacion y planificacion
Cc8 Adaptacioén a los cambios
C9 Polivalencia
Cc10 Motivacidn por alcanzar metas
C11 Autonomia
C12 Capacidad para tomar decisiones
C13 Habilidades interpersonales
Cl14 Motivacion por el trabajo
Ci15 Capacidad para rendir bajo presion
C16 Mediacion de conflictos
C17 Espiritu emprendedor

A este respecto, los resultados informan de una elevada fiabilidad, donde a es igual a ,828; lo que permite
afirmar que el instrumento tiene buena consistencia interna (Acosta-Banda, Aguilar-Esteva, Patifio Ortiz, &
Patifio Ortiz, 2021; Cronbach, 1951).

3.2. Procedimiento

La aplicacion del instrumento se llevo a cabo entre diciembre de 2018 y enero de 2020. En un primer momento,
se elaboro el cuestionario en soporte papel para aplicarlo de forma presencial (n=36), telefénicamente (n=137)
0 por correo electronico (n=71). Sin embargo, a partir de julio de 2019, la aplicacion también se realiz6 a través
de una plataforma de encuestas en linea (n=87). En esta diversificacion de alternativas para la
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cumplimentacion del instrumento se evitaron posibles duplicidades. De esta forma, se obtuvo una mayor
participacion, que finalmente alcanzé6 un 71.5% del total de muestra seleccionada.

Los datos recogidos en la aplicacion de los cuestionarios han sido tratados con el paquete estadistico IBM
SPSS Statistics version 24.

3.3. Participantes

La poblacion fue determinada en base a todas las empresas pertenecientes al CNAE de construccién (grupo
F) que llevan a cabo su actividad en Galicia. Segun el Instituto Gallego de Estadistica (IGE, 2020), en el afio
2018, habia 31.350 empresas (16.018 personas fisicas, 437 sociedades anénimas, 13.013 sociedades de
responsabilidad limitada y 118 sociedades cooperativas), tal y como se muestra en la tabla 2. No obstante, si
se toman como base los epigrafes 41 (construccion de edificios), 42 (ingenieria civil) y 43 (actividades de
construccion especializada), segun el Observatorio de la Fundacion Laboral de la Construccion (2020), cuyo
andlisis es mas preciso y riguroso al incluir el registro actualizado de los datos de las empresas que forman
parte del Convenio General del Sector de la Construccidn, estariamos hablando de 29.686 empresas, cifra
muy similar a la que aporta el IGE.

Tabla 2
Empresas con actividad en Galicia (CNAE: Construccién - grupo F)
Afio 2018
La Corufia 12.849
Provincia Lugo 4.136
Orense 4.180
Pontevedra 10.185
C. Autbnoma _ Galicia 31.350

La técnica de muestreo utilizada ha sido no probabilistica estratificada, ya que se ha seleccionado una
muestra representativa de las empresas que constan en Galicia por familias y areas profesionales en
diferentes bases de datos, entre las que destaca Construmatica. A partir de los resultados obtenidos se han
consultado datos de contacto a través de diferentes buscadores de informacion para, finalmente, conformar
una muestra de empresas que:

Solicitaron el pase presencial del cuestionario.

Respondieron al cuestionario en la misma llamada o fijaron una fecha para participar.
Cumplimentaron el cuestionario en linea.

Cubrieron y enviaron el cuestionario a través del correo electronico.

De esta forma, la muestra productora de datos (n=331) se distribuye del siguiente modo: 228 de edificacion y
obra civil, 43 de energia y agua, 52 de electricidad y electrénica, 3 de industrias extractivas y 5 de madera,
mueble y corcho. En cuanto a su perfil, esta formada por 206 representantes legales, 29 responsables de
recursos humanos y 96 tutores/as de practicas con diferente formacion.

Para el analisis de los datos obtenidos se han utilizado tanto pruebas paramétricas como no paramétricas. En
primer lugar, se sometieron las puntuaciones a analisis de respuesta mdltiple, a fin de conocer la distribucién
general de las puntuaciones asignadas por las empresas a los distintos aspectos de forma conjunta para,
posteriormente, realizar analisis de tipo descriptivo y comparativo.

3.4. Caracteristicas de las empresas participantes

En la tabla 3 se observa la distribucion de la muestra de empresas participantes por provincias, familia
profesional y tamafio de empresa.
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Tabla 3
Descripcién de las empresas participantes

Frecuencia Porcentaje
A Corufia 138 41.7
Provincia Lugo o8 17.5
Ourense 48 14.5
Pontevedra 87 26.3
Edificacion y obra civil 228 68.9
Familia EIectriFidad y electrénica 52 15.7
profesional Energia y agua 43 13
Madera, mueble y corcho 5 15
Industrias extractivas 3 0.9
Tamafio de la Microe[npresa (<10 trabajadore_s/as) 169 51.1
empresa Pequefa empresa (10-30 trabajadores/as) 94 28.4
Mediana empresa (31-100 trabajadores/as) 46 13.9
Gran empresa (mas de 100 trabajadores/as) 22 6.6

La mayoria de las empresas participantes tiene su domicilio social en la provincia de A Corufia (41.7%) y
Pontevedra (26.3%). Casi el 70% de las empresas que componen la muestra participante forman parte de la
familia profesional de edificacion y obra civil, el 15.7% de electricidad y electrénica, el 13% de energia y agua,
el 1.5% pertenecen a la familia profesional de madera, mueble y corcho y el 0.9% a la de industrias extractivas.
Por dltimo, también se observa que la mayoria de las organizaciones participantes son microempresas
(51.1%) y pequefias empresas (28.4%); el 13.9% son empresas de tamafio medio y solamente el 6.6% son
grandes empresas.

4. Estudio de la eficacia de los planes de formacién profesional en el &mbito laboral

Como se haindicado, uno de los objetivos principales de este estudio se centra en determinar el conocimiento
que poseen las empresas del subsistema de FPE, del CNCP y de los CP como acreditacion oficial dentro del
ambito laboral. Como muestra la figura 1, la mayor parte de las empresas (66.5%) no tienen conocimiento de
la existencia de este subsistema, por lo que no saben cual es su funcién y cémo pueden beneficiarse de las
medidas que a partir del mismo se estan aplicando. En la cuestion referida al CNCP, también la mayoria de
los y las participantes (65.6%) han informado no saber que es el Catélogo ni su utilidad. Finalmente, en lo que
respecta a los CP, de nuevo la mayoria (59.8%) contesta negativamente a la cuestion.

I 59 8% ¢Saben qué esy para qué s_,irve un Certificado
Y 40.2% de Profesionalidad?
65.6% ¢Saben qué es y para qué sirve el Catalogo
34.4% Nacional de Cualificaciones Profesionales?
66.5% ¢Saben qué es y cuéles son las funciones del
33.5% subsistema de FPE?
0.0% 50.0% 100.0%
ENo = Sj

Figura 1. Conocimiento del subsistema de FPE, del CNCP y de los CP

Estos resultados permiten afirmar que, en general, hay un importante desconocimiento en cuanto al
subsistema de FPE por parte de las empresas. No se sabe en qué consiste la FPE, qué es y para qué sirve
un CP, que existe un proceso de reconocimiento de las competencias profesionales o qué son las
competencias clave.

Por otra parte, a aquellas empresas que han indicado que si saben lo qué es y para qué sirve un CP, se le
dirigié a la cuestion referida a si tienen o han tenido contratado a algun trabajador/a que tuviese un CP, es
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decir, que realizase formacion para su obtencién o superase un proceso de reconocimiento de la experiencia
laboral y aprendizajes no formales. En esta cuestién, también la mayoria (84.21%) de las empresas han
respondido negativamente.

Adicionalmente, se les ha preguntado si tenian o habian tenido realizando el médulo de précticas
profesionales no laborales a algin alumno/a que cursase un CP relacionado con la actividad de su empresa.
Ante esta cuestion, la mayoria de las empresas que han indicado que saben qué es y para qué sirve un CP,
reconoce haber tenido a algiin alumno/a realizando el mddulo de practicas (ver figura 2).

0.0%
¢ Tienen o ha tenido contratado a algin 0.0%
trabajador o trabajadora que realizase un 31.6%
certificado de profesionalidad? P 25.0%

I 115%

. . . , 0.0%
¢ Tienen o han tenido realizando el Médulo 0.0%

de préacticas no laborales a algiin alumno o
P 9 10.5%

alumna que estuviese cursando un
certificado de profesionalidad? - 18.7%
S 135%
0.0% 50.0% 100.0%
® Industrias extractivas ® Madera, mueble y corcho
Energia 'y agua H Electricidad y electrénica

u Edificacion y obra civil

Figura 2. Contratacion o acogida en practicas de alumnado que realiza un CP

Asi pues, los resultados nos permiten deducir que la mayoria de las empresas que conocen el subsistema de
FPE, y qué son y para qué sirven los CP, tienen este conocimiento debido a que han colaborado con centros
y entidades de FPE en la acogida de alumnado durante el médulo de practicas no laborales.

Por otro lado, a aquellas empresas que indicaron que conocian el subsistema, también se les ha preguntado
si consideraban suficiente la oferta de FPE relacionada con las ocupaciones vinculadas a la actividad
profesional de su empresa. Ante esta cuestion, el 81.98% ha sefialado que la formacion qué se oferta si es
suficiente para cubrir sus demandas actuales (ver figura 3), lo que informa que aquellos que conocen y han
estado en contacto con el subsistema de FPE, estan satisfechos con su organizacién y gestion.

100% 100%
100.0% 84.8% 83.3%
61.5%
38.5%
.0%
50.0% oot 15.29% 16.7% oo
0 0
0.0% e
Si No
u Edificacion y obra civil H Electricidad y electrénica Energia y agua
= Madera, mueble y corcho H Industrias extractivas

Figura 3. Considera suficiente la oferta de FPE relacionada con las ocupaciones vinculadas a la actividad
profesional de su empresa

——
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En cuanto a la dimension referida a las competencias transversales que demandan para sus trabajadores y
trabajadoras, son muy valoradas por las empresas las siguientes: capacidad de trabajo en equipo, uso efectivo
del tiempo, capacidad de resolucién de problemas, compromiso, preocupacion por la calidad y mejora,
capacidad para la rapida adquisicion de nuevos conocimientos, y capacidad de organizacion y planificacién
(ver tabla 4). No obstante, cabe sefialar que la mayor parte de estas competencias son en general muy
apreciadas por los participantes (entre 4.51 y 4.80). Las menos valoradas, sin dejar de considerarse
igualmente necesarias, son el espiritu emprendedor y la mediacién de conflictos (ambas 4.51).

Tabla 4
Competencias transversales (estadisticos descriptivos)
Caodigo N Media DT
C1 331 4.80 ,398
Cc2 331 4.80 ,398
C3 331 4.76 471
C4 331 4.77 462
C5 331 4.77 462
C6 331 4.75 476
Cc7 331 4.76 471
C8 331 4.76 471
Cc9 331 4.76 471
C10 331 4.75 476
Cl1 331 4.78 428
C12 331 4.78 ,428
C13 331 4.77 ,462
Cl4 331 4.77 462
C15 331 4.78 428
C16 331 4.51 ,398
C17 331 4.51 ,398

En cuanto al andlisis diferencial comparativo de las necesidades de formacién en competencias transversales
segun la familia profesional a la que pertenecen las empresas, después de aplicar la prueba Kruskal-Wallis
para muestras independientes, podemos concluir que no existen diferencias significativas para las
competencias transversales analizadas, ni tampoco ejecutando el andlisis en funcion de la distribucién
geogréfica.

Sin embargo, si observamos diferencias dependiendo del tamafio de la empresa en las competencias C16
(mediacion de conflictos) y C17 (espiritu emprendedor), con una significatividad en ambos casos de p=,001.
Ambas competencias son mas valoradas para el adecuado desempefio profesional en las microempresas
(65.08%) y pequefias empresas (64.89%), porcentaje que se reduce al 56.52% en las de tamafio medio y al
18.18% en las de gran tamafio. De esta forma, cuanto mas pequefa es la empresa, mas se estiman las
competencias personales, las cuales aportan un valor afiadido a la organizacion.

Sobre la percepcion de las empresas en relacion con la evoluciéon del mercado de trabajo en su sector, una
importante mayoria refiere que las perspectivas de empleo son negativas. Asi, un 56.6% considera que
progresivamente se producird una notable reduccion del empleo, frente a un 7.9% que indica que la tendencia
sera de crecimiento. El 36.6% restante piensa que la situacion actual se mantendra.

Segun la familia profesional, los porcentajes obtenidos son muy similares. La mayoria de las empresas de las
distintas familias se muestran pesimistas ante el futuro panorama (ver figura 4).
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100.0% 100.0%
80.09

51.2% 53.5% 51.9% .

50.0% 39.5% 36.5% 1.9
11.5% 20.0%
0, . 0
Gl 2 0.0%0.0%
0.0%

Crecimiento Mantenimiento Reduccién

u Edificacion y obra civil H Electricidad y electrénica Energia y agua

® Madera, mueble y corcho ® Industrias extractivas

Figura 4. Percepcion sobre la evolucion del mercado de trabajo (distribucion por familias profesionales)

En lo que respecta a la percepcién de los y las participantes sobre las nuevas demandas de formacion
generadas por los cambios en los contenidos o en las competencias de los puestos de trabajo de su sector,
el 70.4% considera que es probable que surjan nuevas necesidades.

En funcion de la familia profesional los porcentajes también son similares (ver tabla 5). De este modo, las
empresas de las distintas familias consideran que surgiran nuevas necesidades de formacién generadas por

los cambios en los contenidos o en las competencias de los puestos de trabajo.

Tabla b

Percepcion sobre nuevas necesidades de formacion en funcion de la familia profesional

Frecuencias

Porcentajes

Si No Si No
Edificacion y obra civil 158 70 69.3 30.7
Electricidad y electrénica 33 19 63.5 36.5
Familia ‘
E
profesional nergia y agua 35 8 81.4 18.6
Madera, mueble y corcho 3 100 0
Industrias extractivas 4 1 80 20
A Corufia 103 35 74.6 25.4
. Lugo 34 24 58.6 41.4
Provincia
Ourense 36 12 75 25
Pontevedra 60 27 69 31
Microempresa 100 69 59.2 40.8
Tamafio de Pequefia empresa 72 22 76.6 23.4
empresa Mediana empresa 39 7 84.8 15.2
Gran empresa 22 0 100 0

Acerca de la experiencia profesional previa, el 72.2% de las empresas manifestd considerarla imprescindible
para el desempefio de las ocupaciones de su ambito laboral. Por familias profesionales, provincias y tamafio
de empresa, los resultados son muy similares, entendiendo la mayoria que se trata de un aspecto importante
y necesario (ver tabla 6).
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Tabla 6
Percepcion acerca de la importancia concedida a la experiencia profesional como factor clave
Frecuencias Porcentajes
Si No Si No
Edificacion y obra civil 163 65 71.5 28.5
Electricidad y electrénica 33 19 63.5 36.5
Familia Enerai
profesional ergia y agua 36 7 83.7 16.3
Madera, mueble y corcho 3 0 100 0
Industrias extractivas 4 1 80 20
A Corufia 106 32 76.8 23,2
o Lugo 36 22 62.1 37.9
Provincia
Ourense 36 12 75 25
Pontevedra 61 26 70.1 29.9
Microempresa 103 66 60.9 39.1
Tamaifio de Pequefia empresa 75 19 79.8 20.2
empresa Mediana empresa 39 7 84.8 15.2
Gran empresa 22 0 100 0

Como se ha puesto de manifiesto, existe un importante desconocimiento en cuanto al subsistema de FPE por
parte de las empresas. Es mas, los resultados informan que un importante porcentaje de estas tampoco
conocen los CP como instrumento que acredita de forma oficial las cualificaciones profesionales del CNCP.
Esta cuestion requiere de un profundo analisis —sobre todo considerando los recursos humanos y econémicos
gue se destinan a este subsistema—, que a su vez ha de implicar una mayor promocién y reconocimiento de
la FPE.

De igual forma, se antoja pertinente un estudio mas exhaustivo sobre el desarrollo de las competencias
transversales, que han de encontrarse incluidas de manera explicita en los diferentes CP, sobre todo a la
vista de su importancia para el mercado laboral. Una buena direccion la configurarian estudios sectoriales
basados en el andlisis de estas competencias pues, como se ha podido comprobar, el mundo de la empresa
es plenamente consciente de que en los préximos afios surgiran nuevas necesidades de formacién generadas
por los cambios en los contenidos o en las habilidades requeridas por los puestos de trabajo.

5. Discusion

Las acciones del subsistema de Formacion Profesional para el Empleo tienen por objeto impulsar y extender
entre las empresas y los trabajadores una formacién que contribuya a la adquisicién, mejora y actualizacién
permanente de las competencias y cualificaciones profesionales, favoreciendo el aprendizaje a lo largo de la
vida, y conjugando las necesidades de las personas, empresas, territorios y sectores productivos (Ley
56/2003, de 16 de diciembre, de Empleo, art. 26.2). No obstante, lo que se ha evidenciado es un profundo
desconocimiento por parte de las organizaciones en cuanto a qué es, para qué sirve y como beneficiarse de
todas las medidas que se aplican en el marco del subsistema de FPE, aun cuando este tiene entre sus
objetivos dar respuesta a los requerimientos del mercado laboral. En este sentido, seria interesante comparar
los resultados obtenidos con datos referidos a otras Comunidades Auténomas. Sin embargo, no es facil
encontrar evidencias de evaluacion, desde el campo tedrico e investigador, en torno a la formacion profesional
para el empleo (Marhuenda, 2012; Merino, 2012; OCDE., 2011; Ros, et al., 2017), y menos todavia de la
Formacion Ocupacional, que actualmente se corresponde, dentro de la FPE, con la modalidad de formacion
de oferta dirigida a personas trabajadoras desempleadas (De Miguel, San Fabian, Belver, & Argielles, 2011).
Como también se ha podido comprobar en este trabajo, la actual sociedad del conocimiento demanda
trabajadores con capacidad de reconversion y adaptacion a los cambios, evitando quedarse al margen de una
economia cada vez mas global (Tito y Bill, 2016; Valero, 2012; Vazquez-Rodriguez, Garcia-Alvarez, & Santos
Rego, 2021). Y es que, tal y como indica Vargas (2006), el sector productivo requiere de perfiles profesionales
competitivos y multidisciplinares, donde las competencias de tipo transversal juegan un papel fundamental en
la promocion de la empleabilidad.
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Son muchas las referencias que encontramos en la literatura al grupo de competencias que han sido objeto
de andlisis. Al respecto, Sutton (2002) afirma que estas competencias se constituyen como las mas
demandadas por las empresas de los diferentes sectores y areas profesionales, sefialando que son
reconocidas por los/las empleadores/as como un factor clave para quienes aspiran a un puesto de trabajo.
Sobre este particular, Cline (2005) identifica como més demandadas, las habilidades comunicativas,
interpersonales y de aprendizaje, el deseo de promocion laboral dentro de la empresa, el trabajo en equipo y
la resolucién creativa de problemas. Puga y Martinez (2008) afiaden a las anteriores las competencias
vinculadas al liderazgo y la ética en el trabajo. Por su parte, Mitchel, Skinner, y White (2010) ponen el acento
en la capacidad para gestionar el tiempo y de organizacion, la diversidad, el servicio al cliente y el pensamiento
critico. Robles (2012) incorpora la integridad, la cortesia, la responsabilidad, la actitud positiva y la flexibilidad.
Y Hales (2012), asegura que el éxito en el trabajo del futuro se asienta sobre la base, no solo de destrezas
técnico-profesionales, pues suponen en si mismas un requisito, sino en competencias como el pensamiento
critico, resolucién de problemas, habilidades comunicativas, o creatividad e innovacion.

En esta linea, Queiruga (2018) y Rodriguez Sanchez (2002) subrayan la necesidad de un mayor ajuste entre
formacion de oferta y necesidades/demandas que suscita el mercado de trabajo. EIl modelo de empleo
contemporaneo se caracteriza por una elevada movilidad laboral, donde las organizaciones buscan equipos
de trabajo flexibles, altamente cualificados, con capacidad de adaptacion a los cambios y habilidad para
asumir reconversiones de forma continuada. Es por ello por lo que la formacion de calidad no solo ha de
considerar la adquisicion de conocimientos, sino también el andlisis de las necesidades emergentes en la
busqueda de una adecuada simbiosis entre el &mbito productivo y el educativo/formativo. Existe, por tanto,
una valoracion compartida que apuesta por la formacidon en competencias de caracter transversal, la cual
identifica su desarrollo como factor clave del éxito en la promocion de la vida activa.

6. Conclusiones

Los prejuicios a los que se ha visto sometida la Formacion Profesional estan empezando a desaparecer.
Hasta hace relativamente poco tiempo, se consideraba la Unica opcién para aquellos alumnos y alumnas que
no eran suficientemente “capaces” o “validos”, en cuanto a esfuerzo y responsabilidad, para acceder al
sistema universitario. Sin embargo, actualmente, una buena parte de la sociedad ya es consciente de que la
FP ofrece un itinerario formativo-profesional de calidad, y lo que es mas importante, adaptado a las
necesidades y demandas tanto del mercado laboral como de los trabajadores/as.

La alternativa de formacién basada en el desarrollo de competencias transversales (saber, saber hacer y
saber ser o estar) que ofrece la FP es verdaderamente interesante, ya que las empresas necesitan
trabajadores/as capaces, no sélo de poner en practica los conocimientos adquiridos, sino de adaptarse a los
continuos cambios que nuestra sociedad experimenta.

En definitiva, constituye una imperiosa necesidad el proporcionar una mayor difusion a los recursos y
oportunidades que brinda el subsistema de formacion profesional para el empleo en lo referente a la
diversidad de oferta formativa, medios, gratuidad, formaciéon a demanda para las empresas, y acreditacion de
la cualificacion de los trabajadores/as, entre otros. Empero, también habra de considerar la oportunidad de
introducir y orientar una dimensién competencial modulada por destrezas de tipo transversal en la
planificacién de los procesos de formacion, contribuyendo al ajuste entre las esferas formativa y productiva.
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