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PLANTEAMIENTO METODOLOGICO DE LA EVALUACION

1. Formacion de trabajadores
ocupados como objeto de evaluacion

En una economia mundial globalizada y competitiva apa-
rece el capital humano como elemento esencial para la
competitividad. La formacion se convierte en objetivo
estratégico ante cualquier cambio de modelo productivo
que trate de impulsar la productividad y competitividad;
asi como un factor clave para mejorar la empleabilidad de
los trabajadores en una sociedad dinamica y generadora
de conocimiento.

Desde la Unidn Europea la formacion permanente de em-
presas y trabajadores se considera el elemento vertebra-
dor de las estrategias de empleo en la nueva economia del
conocimiento. La Estrategia Europa 2020 establece un
Marco Estratégico de Educacion y Formacion 2020 para el
desarrollo de sistemas de educacion y formacion con una
perspectiva de aprendizaje permanente en todos los nive-
les y contextos.

En 2007 el gobierno espafiol integré en un Unico modelo
de Formacion Profesional para el Empleo la formacién ocu-
pacional y la formacion continua para adaptarlas a las nue-
vas necesidades de la realidad econdmica, social y labo-
ral. Se reconocia asi la vinculacion entre formacion, em-
pleo y politica econdmica, marco en el que los agentes so-
ciales se revelan clave para desarrollar estrategias com-
partidas para los sectores productivos.

En este escenario la Declaracion del Didlogo Social firmada
en 2004 por el Gobierno, CEOE, CEPYME, CCOO y UGT es-
tablece que se analizara la adaptacion de los modelos de
formacion de trabajadores a las necesidades de formacion
de ambito estatal, preservando los ambitos de participacion
de las organizaciones sindicales y empresariales y posibili-
tando la participacion en la gestion de las comunidades au-
tonomas. Se trata de convertir el aprendizaje permanente en
fundamento de la competitividad y el empleo y del desarro-
llo personal y profesional de los trabajadores.

El Real Decreto 395/2007 que regula la Formacion profe-
sional para el empleo planted un modelo sustentado en
conjugar la realidad autondmica de Espafia y la insercion
de la formacién en la negociacion colectiva de caracter
sectorial estatal. Asi, este modelo se plantea desde el res-
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peto a las competencias de gestion de las comunidades
autdbnomas apuntalando la cooperacion entre Administra-
cion central y autonomias.

Por otro lado, la reforma de 2007 establecia como otro de
sus objetivos potenciar la calidad de la formacion y su eva-
luacion para que la formacion respondiera a los cambios
répidos y constantes que se producen en el entorno pro-
ductivo, permitiendo mantener actualizadas las competen-
cias de los trabajadores y la capacidad de competir de las
empresas, reduciendo el diferencial con la media europea
de inversion en formacion.

Se conforma pues a través del Real Decreto 395/2007 un
Subsistema de Formacion Profesional para el Empleo que
persigue potenciar entre trabajadores, ocupados y desem-
pleados, y empresas una formacion que dé respuesta a
sus necesidades y contribuya al desarrollo de una econo-
mia basada en el conocimiento. Este subsistema tiene
como poblacion objetivo a trabajadores ocupados y des-
empleados y establece cinco fines esenciales que debe
cumplir la Formacion Profesional para el Empleo:

m Favorecer la formacion a lo largo de la vida de los traba-
jadores desempleados y ocupados, mejorando su capaci-
tacion profesional y desarrollo personal.

m Proporcionar a los trabajadores los conocimientos y las
practicas adecuados a las competencias profesionales re-
queridas en el mercado de trabajo y a las necesidades de
las empresas.

m Contribuir a la mejora de la productividad y competitivi-
dad de las empresas.

m Mejorar la empleabilidad de los trabajadores, especial-
mente de los que tienen mayores dificultades de manteni-
miento del empleo o de insercion laboral.

m Promover que las competencias profesionales adquiri-
das por los trabajadores tanto a través de procesos forma-
tivos (formales y no formales), como de la experiencia la-
boral, sean objeto de acreditacion.
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Para ello se establecen cuatro iniciativas de formacion: la
formacién de oferta, la formacion en alternancia con el
empleo, la formacion de demanda y las acciones de apo-
yo y acompafamiento. La formacién de demanda se defi-
ne como aquella que conforman las Acciones formativas
de las empresas y los Permisos Individuales de Formacion
que se financian, total o parcialmente, con fondos publi-
cos; disefiados ambos para responder a las necesidades
especificas de formacion de empresas y trabajadores.

Esta formacion de demanda constituye el objeto de esta
evaluacion, concretamente su ejecucion entre 2010 y
2012. Debe tenerse en cuenta que el éxito de esta forma-
cion y su incidencia en ambitos como la mejora de la em-
pleabilidad del trabajador o el incremento de la competi-
tividad de la empresa, no dependen unicamente del sub-
sistema propuesto desde la Administracion como politica
indicativa, siendo fundamental el trabajo conjunto de los
principales agentes implicados. Cuestiones como la pla-
nificacion o evaluacion de la formacion se erigen en con-
dicionantes clave, pues son herramientas que facilitan el
logro de los objetivos, instaurando en las empresas siste-
mas de mejora continua que contribuyen a generar las
condiciones para que la formacion tenga efectos mas di-
rectos.

Junto a la necesidad pues de considerar una perspectiva
amplia y colaborativa como base de esta formacion de
demanda, es preciso atender a las particularidades del con-
texto, pues los tres afos objeto de evaluacion se encuadran
en un escenario en el que ya se dejan sentir los efectos de
la crisis, tanto aquellos que se presentaron durante 2008
como los que fueron emergiendo durante el afio 2009 como
confluencia tanto de la incidencia de la crisis financiera en
la economia espafiola como de los efectos de “la explosion
de la burbuja inmobiliaria”. No cabe duda que este escena-
rio de referencia marca particularidades que deben ser con-
sideradas por las politicas publicas de empleo y formacion
para el empleo: el paso de un contexto en el que se gene-
raba empleo a otro en el que se destruye a un ritmo vertigi-
noso, mas que triplicando la tasa de paro nacional, con
especial incidencia en el sector de la construccion y sub-
sectores afines. Ver Tabla 1, en pagina siguiente.

CONCEPTOS CLAVE

De manera preliminar se presentan estos conceptos sobre
la formacion de demanda que permiten al lector manejar-
se con soltura en la interpretacion de los datos y analisis
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asi como para valorar en su justa medida las conclusiones
y recomendaciones.

m Accion formativa (AAFF). Se entiende por accién forma-
tiva la dirigida a la adquisicion y mejora de las competen-
cias y cualificaciones profesionales, pudiéndose estructu-
rar en varios médulos formativos con objetivos, contenidos
y duracioén propios.

m Permiso Individual de Formaciéon (PIF). Se entiende
por Permiso Individual de Formacion aquel por el que la
empresa autoriza a un trabajador la realizacion de una
accion formativa que esté reconocida mediante una acre-
ditacion oficial, incluidas las correspondientes a los titu-
los y Certificados de Profesionalidad que constituyen la
oferta del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesio-
nales, con el fin de favorecer su desarrollo profesional y
personal.

m Entidad organizadora. Es la empresa integrante de una
agrupacion de empresas que participan en una accion for-
mativa, que asume la gestiéon de los programas de forma-
cion de toda la agrupacion. Puede asimismo adquirir dicho
caracter el centro o entidad que, no siendo parte de la
agrupacion descrita y teniendo entre sus actividades la im-
particion de formacion, se encargue de la ejecucion de las
acciones formativas de las empresas agrupadas.

m Crédito de bonificaciones. Este crédito esta representa-
do por la cuantia de que dispone la empresa para financiar
la formacion a desarrollar para sus trabajadores, a través
de bonificaciones en las cuotas de la Seguridad Social.

m Porcentaje de bonificacion. Es el porcentaje que anual-
mente se establece en la Ley de Presupuestos Generales
del Estado para las empresas en funcion de su tamaro.
Esto les permite calcular con carécter general el crédito de
bonificaciones del que disponen.

m Bonificacion media por trabajador. Es la cuantia que
anualmente se establece en la Ley de Presupuestos Gene-
rales del Estado para poder calcular el crédito de bonifica-
ciones que se asigna a las empresas de nueva creacion y
a las que abran nuevos centros de trabajo.

= Tamano de las empresas. Se corresponde con la plan-
tilla media de las empresas en el periodo comprendido en-
tre el mes de diciembre de un ejercicio y el de noviembre
del siguiente, de acuerdo con los datos que obren en la Te-
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soreria General de la Seguridad Social respecto de los tra- car los médulos econdmicos establecidos en la normativa,

bajadores cotizantes. por el numero de horas de la accion formativa y por el nu-
mero de trabajadores que la realiza.

m Costes de formacién. Son todos los gastos sufragados

por la empresa para la formacion de sus trabajadores. m Cofinanciacion privada (Aportacion privada). Diferen-
cia entre el importe total correspondiente a costes de for-
m Coste maximo bonificable. Es el que resulta de multipli- macion y el importe por el que se bonifica la empresa.

Tabla 1. Claves de la Formacion de demanda

FINALIDAD
La formacion de demanda, integrada por las acciones formativas de las empresas y los Permisos Individuales de Formacion, tiene por finalidad responder a las
necesidades especificas de formacion detectadas por las empresas y sus trabajadores.

ADMINISTRACION PUBLICA COMPETENTE

El Servicio Pablico de Empleo Estatal, con el apoyo técnico de la Fundacién Tripartita para la Formacion en el Empleo.

EMPRESAS BENEFICIARIAS

Podrén ser beneficiarias de las bonificaciones en las cotizaciones a la Seguridad Social en el marco de Ia Iniciativa de demanda todas las empresas que tengan
centros de trabajo en el territorio estatal, cualquiera que sea su tamafio y ubicacion, desarrollen formacion para sus trabajadores y coticen por formacion
profesional.

OBLIGACIONES DE LAS EMPRESAS BENEFICIARIAS

a) |dentificar en cuenta separada o epigrafe especifico de su contabilidad todos los gastos de ejecucion de las acciones formativas y Permisos Individuales de
Formacidn, asi como las bonificaciones que se apliquen, bajo la denominacion o epigrafe de «formacion profesional para el empleo».

b) Someterse a las actuaciones de comprobacion, seguimiento y control que realicen las Administraciones publicas competentes y los demés drganos de control.
¢) Custodiar la documentacion acreditativa de la asistencia diaria de los participantes a las acciones formativas.

d) Garantizar la gratuidad de las iniciativas de formacion a los participantes en las mismas.

e) Hallarse la empresa al corriente en el cumplimiento de sus obligaciones tributarias y frente a la Seguridad Social en el momento de aplicarse las
bonificaciones.

TRABAJADORES DESTINATARIOS DE LA FORMACION DE DEMANDA

a) Los trabajadores asalariados que prestan sus servicios en empresas 0 en entidades ptblicas no incluidas en el ambito de aplicacion de los acuerdos de
formacion en las Administraciones pdblicas. Se podrd requerir la acreditacion de la no inclusién en el émbito de aplicacion de los referidos acuerdos mediante
declaracion firmada por el representante de la entidad ptblica correspondiente.

b) Los trabajadores en alguna de las siguientes situaciones: 1) Trabajadores fijos discontinuos en periodos de no ocupacion; 2) Trabajadores que accedan a
situacion de desempleo cuando se encuentren en perfodo formativo; 3) Trabajadores acogidos a regulacion de empleo en periodos de suspension de empleo por
expediente autorizado.

La participacion de los trabajadores en las acciones formativas no podrd ser superior a 8 horas diarias.

FINANCIACION DE LA FORMACION DE DEMANDA

Para su financiacion, el subsistema de Formacion Profesional para el Empleo cuenta, conforme a lo establecido en la Ley de Presupuestos Generales del Estado,
con los fondos provenientes de la cuota para formacion profesional que aportan empresas y trabajadores (y que ingresan las empresas en la Seguridad Social),
las ayudas procedentes del Fondo Social Europeo y las aportaciones especificas establecidas en el presupuesto del Servicio Publico de Empleo Estatal.
Asimismo, las comunidades auténomas pueden, en el gjercicio de sus competencias, destinar fondos propios para financiar la gestion de cualquier iniciativa de
formacion que se considere oportuna, mediante las frmulas de financiacién que determinen en el desarrollo de sus facultades propias de organizacion.

Las empresas participan en la financiacion de los costes de las acciones formativas en una cuantia minima, salvo las empresas de menos de 10 trabajadores que
estdn exentas de dicha obligacion. Esta cofinanciacion privada serd aplicable a los Permisos Individuales de Formacion.

FUENTE: ORDEN TAS/2307/2007, DE 27 DE JULIO DE 2007.
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2. Consideraciones metodologicas

Esta evaluacion partié de las necesidades de informacion
trasladadas en el pliego técnico que la regula y que incor-
poraba la concrecion del encargo en una estructura verte-
brada de criterios de evaluacion, preguntas asociadas e
indicadores que las concretaban. Esta matriz fue enrique-
cida por el equipo evaluador en su propuesta y posterior-
mente actualizada y negociada en un proceso interactivo
con la Fundacion Tripartita al inicio del trabajo. La matriz de
evaluacién anexa es el producto final que concreta el en-
cargo de evaluacion.

Para atender los requerimientos de esta evaluacion se dis-
puso un disefio metodolégico con un enfoque eminente-
mente participativo que combinaba el uso de diversas téc-
nicas y herramientas con una estrategia de triangulacion
que facilitase la contrastacion de la informacion recabada
y que incrementase la capacidad de compresion de los fe-
némenos estudiados, y por tanto su caracter explicativo y
propositivo. Ver Figura 1.

Se han integrado en la evaluacion empresas y trabajado-
res participantes en la formacion; representantes del Patro-
nato y gestores de la Fundacion Tripartita; empresas de
formacion y organizadoras; Comisiones Paritarias Sectoria-
les y Representacion legal de trabajadores.

Se establecieron dos procesos complementarios de recopi-
lacion de informacion. Un primer andlisis documental centra-
do en referentes normativos y procedimentales de la Inicia-
tiva, evaluaciones anteriores, estudios y otros documentos
de interés. A éste le siguid, solapandose en parte, el trata-
miento, depuracion y analisis estadistico descriptivo de la in-
formacion registral de las bases de datos de la Fundacion
Tripartita (participantes, empresas, acciones formativas y
Permisos Individuales de Formacion) que ha permitido dis-
poner de la informacién cuantitativa necesaria para conocer
exhaustivamente la ejecucion fisica y financiera de la inicia-
tiva, y que se dilaté hasta el fin de la evaluacion. En diciem-
bre de 2013 dio comienzo el trabajo de campo con entrevis-

Figura 1. Marco metodoldgico: herramientas para la evaluacion

Analisis documental

— Base de Datos FTFE

Analisis estadistico descriptivo

12 Entrevistas telefonicas MARCO METODOLOGICO 3 Estudios de caso
a participantes en PIF X
: DE LA EVALUACION :
DE LA FPE S 7al
17 Entrevistas: alleres participacion estratégica
[8 a patronato y técnicos de FTFE] (DEMANDA, 2010, (CPS, Empresas y técnicos FTFE-SEPE)
[9 a participantes Estudios de caso] 2011, 2012) + 1 Estudio Delphi

603 Encuestas telefonicas
a empresas beneficiarias

— a trabajadores destinatarios

596 Encuestas telefonicas

FUENTE: ELABORACION PROPIA.
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tas semiestructuradas con representantes del Patronato de
la Fundacion Tripartita y personal de gestion. Estas entrevis-
tas sirvieron de base para confeccionar los temas y dinami-
cas de los estudios de caso y los talleres de participacion
que se celebraron entre marzo y mayo de 2014, y para el di-
sefio contextualizado de los cuestionarios de las encuestas
a empresas y trabajadores.

2.1. Técnicas y estrategia
de investigacion

Entrevistas

A partir del primer andlisis documental se identificaron una
serie de agentes o entidades con una presencia estratégi-
ca en el disefio y la ejecucion y gestion de esta formacion
en la Iniciativa de demanda. Se realizaron inicialmente en-
trevistas semiestructuradas con representantes del patro-
nato, gerencia y equipo técnico gestor de la Fundacion Tri-
partita con las que se pudo recabar informacién cualitativa
esencial que permitié enfocar el trabajo de evaluacion,
profundizando en cuestiones clave y facilitando el disefio
contextualizado de otras herramientas, esencialmente los
cuestionarios de las encuestas previstas a empresas par-
ticipantes y trabajadores formados que se realizaron en la
fase final del trabajo de campo de esta evaluaciéon. Aun-
que inicialmente no estaban previstas se realizaron tam-
bién entrevistas con participantes en Permisos Individua-
les de Formacion, a raiz del analisis de ejecucion fisica y
financiera efectuado que permitié constatar su crecimien-
to exponencial en los afios evaluados.

Estudios de caso

En esta evaluacion los casos estuvieron constituidos por
empresas seleccionadas en virtud de su singularidad y
unicidad, contemplando sus caracteristicas diferenciales
pero con el objetivo de comprender estos casos en profun-
didad y su funcionamiento y no llegar a comprender otros
a partir de ellos. Asi, se construyeron tres estudios de ca-
so intrinsecos (Stake, 1998): empresa organizadora con
agrupacion inferior a 50 empresas; empresa organizadora
con agrupacion superior a 100 empresas y que es a su vez
organizadora y proveedora de la formacion; vy, en tercer lu-
gar, empresa no organizadora. Cada estudio de caso con-
templaba la combinacion de andlisis documental y entre-
vistas con los agentes clave que influyen y determinan el
recorrido de una accion formativa desde su disefio hasta
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su transferencia al puesto de trabajo: responsable de re-
cursos humanos de empresa participante; responsable de
empresa que provee la formacion; trabajador participante;
y Representacion legal de los trabajadores si existe.

Talleres de participacion
estratégica y Delphi

Estos talleres se encuadran en las técnicas cualitativas y
se inspiran en los grupos de discusion y en técnicas Del-
phi, permitiendo recabar la percepcion de una seleccion
de agentes sobre temas clave y promoviendo su participa-
cion activa e igualitaria mediante una reflexion individual
escrita como antesala de la reflexion colectiva que facilita
su retroalimentacion. Al profundizar con entrevistas en fac-
tores explicativos de las problematicas, los talleres se con-
centraron en un diagnéstico rapido y global de situacion.
Se celebraron tres talleres que abordaron fortalezas y
debilidades de la iniciativa con tres perfiles de agentes
clave: (1) responsables de recursos humanos de empre-
sas participantes; (2) técnicos de la Fundacion Tripartita y
del SEPE con labores de gestiéon, seguimiento y evalua-
cién; y (3) representantes de Comisiones Paritarias Secto-
riales. Las ideas recabadas se sistematizaron en un cues-
tionario que nuevamente permitid la retroalimentacion y
ponderar su grado de acuerdo con cada cuestion.

Encuestas telefénicas

Se han efectuado 1.197 encuestas telefonicas con parti-
cipantes en acciones formativas entre 2010 y 2012, divi-
didas en 601 a empresas y 596 a trabajadores. Los
cuestionarios se estructuraron en tres bloques esencia-
les de la formacion de demanda: caracterizacion; cober-
turay alcance; y eficacia, eficiencia e impacto, priorizan-
do las cuestiones relativas a percepciones sobre la efi-
cacia e impactos de la formacion de demanda, ya que
era esta la via esencial para obtener esta informacién en
esta evaluacion.

2.2. Condicionantes y
limitaciones de esta evaluaciéon

En todo ejercicio de evaluacion hay factores que pueden
condicionar el logro de los objetivos y la satisfaccion de las
expectativas y necesidades de informacioén, presentando
dificultades para aplicar el disefio metodolégico previsto
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bien por déficits en la disposicién de informacion o bien
por la propia evolucion de contexto.

La evolucion del contexto estuvo marcada por noticias so-
bre presuntos fraudes en la gestion de acciones formati-
vas, lo cual afectd negativamente la participacion, pues
aumentaron las reticencias al percibir la evaluacion como
inspeccion, control y sancién centrada en rendir cuentas;
anulando su vocacion de aprendizaje para la mejora.

El devenir de la evaluacion y su trabajo de campo estuvo
marcado por el dificil acceso a las empresas participan-
tes y, aln mas, a sus trabajadores como destinatarios de
las encuestas previstas. Esto fue debido a los deficientes
datos de contacto que en muchos casos correspondian a
las empresas organizadoras y no a participantes, requi-
riendo reiteradas depuraciones asi como fundir diversas
bases de datos. Todo ello se tradujo en bajos niveles de
respuesta, necesidad de doblegar esfuerzos y recursos
y, sobre todo, dilataron sobremanera los plazos inicial-
mente previstos.

El amplio horizonte temporal de esta evaluacion (2010 a
2012) unido a que su trabajo de campo se llevd a cabo en
el primer semestre de 2014 hizo que el recuerdo de los
participantes fuese muy limitado junto a que aumentaba la
probabilidad de que el trabajador ya no estuviese en la
empresa. Tras los infructuosos intentos iniciales de contac-
to con participantes de 2010 y 2011, se reajustaron las
muestras iniciales centrandola en 2012, que ademas de un
afo mas cercano era el ejercicio que incorpora el Plan
Anual de Evaluacion del SEPE, sirviendo pues también a
este fin.

Fueron también un condicionante los sistemas de informa-
cién, no por escasa informacion sino por déficits en cali-
dad, homogeneidad o nivel de desagregacion. Junto a
estos problemas especificos emerge otro: los sistemas de
informacion no se encuentran orientados a la evaluacion
sino a la gestion. Las principales anomalias estuvieron
asociadas a diferencias en una misma variable segun el
archivo utilizado, y carencias de una determinada variable
dentro un archivo concreto encontrandose en otros. De for-
ma mas especifica, los problemas encontrados se concen-
traron en la variable sector (CNAE y CPS), asi como en el
computo de entidades organizadoras, participantes o PIF.

Se han ofrecido alternativas a cada una de estas limitacio-

nes de forma que la evaluacién se orientd a satisfacer las
preguntas formuladas con el mayor rigor posible.

10 Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo
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RESULTADOS DE LA EVALUACION

3. Analisis de ejecucion y
evaluacion de la eficiencia

3.1. Ejecucién fisica

Este andlisis se centra en el examen del acceso, la cober-
tura y el alcance, criterios que exploran la evolucion de la
participacion de las empresas que forman a sus trabajado-
res, de los trabajadores participantes y de las entidades
organizadoras.

3.1.1 Acceso

El acceso a la iniciativa examina en qué medida ha partici-
pado la poblacién destinataria de esta formacion, tanto sus
destinatarios finales —empresas y trabajadores ocupados-
como otros destinatarios intermedios o prescriptores —enti-
dades organizadoras-.

Las empresas participantes entre 2010 y 2012 continuaron
aumentando, 563.811 en 2012, si bien se moderd su ritmo
de crecimiento desde el 12,27% registrado en 2011 hasta
el 7,84% de 2012; dando un crecimiento del 21,08% entre
2010y 2012. Ver Grafico 1.

Contintan destacando las pequefias y medianas empre-
sas, especialmente las que tienen menos de 5 trabajado-
res, que en 2012 eran ya el 64,6% del total (4 puntos por-

Grafico 1. Empresas participantes: niimero
y variacion interanual [2010-2012]

600.000 - 563.811

522.815

500.000 - 465.668
400.000 -
300.000 -
200.000 -

100.000

0%
2010 2011 2012

FUENTE: FUNDACION TRIPARTITA  mmmm N2 Empresas @===® \ariacion Interanual

12 Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo

centuales mas que en 2010); habiendo crecido en el perio-
do analizado un 28,6% y concentrando el 82,5% del incre-
mento total de empresas participantes entre 2010 y 2012.
Entre las empresas de mayor tamafio se registra una leve
contraccion inferior al 1%: desde 2011 en empresas de
mas de 250 trabajadores y en 2012 en los dos tramos que
le anteceden segun numero de empleados. Ver Tabla 2, en
pagina siguiente.

Mas del 50% de estas empresas se concentran en Anda-
lucia, Catalufia, Comunidad Valenciana y Comunidad de
Madrid. Mientras que en Andalucia se registra una con-
traccion en las otras tres comunidades crece, concentran-
do esta triada el 44% del incremento de empresas entre
2010 y 2012. No obstante, existen diferencias notables en
este comportamiento por comunidades aunque la pauta
fue el crecimiento de empresas.

La actividad de casi la mitad de empresas en 2010y 2011
se circunscribié a 4 Comisiones Paritarias Sectoriales (132
existentes): Comercio (13,5% en 2011); Metal (10,6% en
2011); Construccion (9,3% en 2011); y Hosteleria (9,4% en
2011). En 2012 estas actividades correspondieron a Esta-
blecimientos de bebidas (6,6%); Construccion de edificios
residenciales (4,7%) y Restaurantes y puestos de comidas
(4,5%).

Como resultado crecio la tasa de fidelizacion de empresas
entre 2010 y 2012 (62,4% en 2011 y 65,81% en 2012);
acompafiado de una leve disminucion de la tasa de aban-
dono aunque siguioé alta (29%) y tuvo como contrapeso la
mayor renovacion de empresas (mas del 34%), continuan-
do asi creciendo el numero total de empresas en cada
ejercicio.

Las entidades organizadoras juegan un rol clave en la ini-
ciativa de demanda pues gestionan y, en su caso, impar-
ten la formacion de las empresas que acceden de manera
agrupada junto a otras (alternativa mayoritaria en el siste-
ma), pudiendo asistirles ademas en otras tareas comple-
mentarias como la obtencion de su crédito. En 2012 parti-
ciparon en la iniciativa 8.986 entidades organizadoras, un
13,3% més que en 2011y un 32,7% mas que en 2010. Esta
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Grafico 2. Entidades organizadoras: niimero
y variacion interanual [2010-2012]
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evolucion es coherente con la de las empresas participan-
tes pues se concentrd en la franja de menos de 9 trabaja-
dores que es la que mas uso hace de estas entidades para
acceder a la iniciativa. Ver Grafico 2.

Contintan predominando organizadoras de reducido ta-
mafo pues las de menos de 5 trabajadores suponian el

57% en 2012 y fueron las que mas crecieron desde 2010
(43,5%); y si se contemplan hasta 49 empleados se abar-
ca al 88,3% del total en 2012. Como resultado, las organi-
zadoras de menos de 9 trabajadores incrementan su par-
ticipacion en este periodo, mientras que las de mas de 10
trabajadores la reducen. Ver Tabla 3.

Las organizadoras en 2012 se distribuyen por comunida-
des de forma similar a las empresas; registrando Andalu-
cia y Galicia la menor proporcion de organizadoras frente
a Madrid y Catalufia que tuvieron su mayor presencia. Al
margen del efecto sede de la entidad en estas comunida-
des se aprecia un cierto “efecto acomodo” de la oferta de
organizadoras al volumen de empresas participantes. Esto
se aprecia sobre todo en Extremadura, Baleares, Castilla'y
Ledn y Castilla-La Mancha, que registrando los mayores
crecimientos de organizadoras entre 2010 y 2012 (entre
45% y 70%) no equilibraron aun su proporcién de organi-
zadoras, salvo en el caso de Extremadura.

La tasa de fidelizaciéon de las organizadoras es superior a
la de empresas participantes y ha ido creciendo desde
2010 (66,1% en 2011; y 67,8% en 2012); lo cual se ha re-
flejado en una tasa de abandono relativamente pequefia

Tabla 2. Empresas participantes en actividades de formacion segin tamaiio [2010 a 2012]

ANO 2010 ANO 2011

N° de trabajadores Niimero % Niimero

Detlab 283.469 60,9 329.638 63,1
De6a9 60.979 131 67.299 12,9
De 10249 96.639 20,8 101.236 19,4
De 502 99 13.030 2,8 13.142 2,5
De 100 a 249 7.233 1,6 7.292 14
Mas de 250 4318 09 4208 0,8
Total 465.668 100 522.815 100

FUENTE: FUNDACION TRIPARTITA

ANO 2012 TASA DE VARIACION INTERANUAL
Nimero % 2011 2012 [2012/2010]
364.462 64,6 16,29% 10,56% 28,57%
71.181 12,6 10,36% 5,77% 16,73%
103.656 18,4 4,76% 2,39% 7,26%
13.048 2,3 0,86% -0,72% 0,14%
7.259 13 0,82% -0,45% 0,36%
4.205 0,7 -2,55% -0,07% -2,62%
563.811 100 12,27% 7,84% 21,08%

Tabla 3. Entidades organizadoras segun su tamaiio [2010-2012]

ANO 2010 ANO 2011
N° de trabajadores Cantidad % Cantidad %
Detab 3.603 53,2 4431 55,9
De6ag 4 10,9 876 11
De 1049 1.428 211 1.596 20,1
De 50 a 99 337 5 372 47
De 100 a 249 314 46 312 39
Més de 250 351 52 344 43
Total 6.774 100 7.931 100

FUENTE: FUNDACION TRIPARTITA
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ANO 2012 TASA DE VARIACION INTERANUAL
Cantidad % 2011 2012 [2010-2012]
5.169 57,5 23,0% 16,7% 43,5%
1.001 11 18,2% 14,3% 351%
177 19,7 11,8% 11,0% 24,0%
381 42 10,4% 2,4% 13,1%
307 34 -0,6% -1,6% -2,2%
357 4 -2,0% 3,8% 1,7%
8.986 100 17,1% 13,3% 32,7%
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(en torno al 23%) y una elevada tasa de incorporacion de
nuevas organizadoras: 33,9% en 2011y 32,2% en 2012.

La actividad mas comun en 2010 de las organizadoras se-
gun Comisiones Paritarias Sectoriales a las que se adscri-
ben fueron: Ensefianza privada (38,1%), Empresas de con-
sultoria y Estudios de mercados y opinién publica (13,7%)
y Oficinas y despachos (13%); repitiendo estas posiciones
en el ranking en 2011. En 2012 el 25,4% de organizadoras
catalogd su actividad como “Otra educacion no compren-
dida en otras partes”! segun la CNAE.

Los trabajadores participantes en acciones de formacion
bajo esta iniciativa en 2012 fueron 2.418.882, creciendo un
11,47% sobre el afio 2010. El anélisis de su evolucion per-
mite apreciar que fue 2009 el afio que recibié los mayores
efectos de la crisis en las empresas, lo cual se tradujo a es-
ta iniciativa en numero de participantes ya en 2010. Los
crecimientos de 2011y 2012 permitieron recuperar la ten-
dencia previa a la crisis. Ver Grafico 3.

Solo tres comunidades retinen mas de la mitad de partici-
pantes en 2012: Madrid (20,3%), Catalufia (18,5%) y Anda-
lucia (13,7%); y afiadiendo la Comunidad Valenciana se
abarca el 61,9%. Aunque este ranking no ha cambiado entre
2010y 2012, destacan Madrid, Andalucia, y Castilla'y Ledn:

Grafico 3. Participantes en actividades formativas:
numero y tasa de variacion interanual [2010 a 2012]
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1. Esta clase comprende: educacion a la que no puede asignarse un nivel determinado; servicios de tutoria académica; centros de ensefianza que imparten
clases de recuperacion; cursos de repaso para examenes profesionales; ensefianza de la lengua y expresion oral; clases de informatica; formacion religiosa.

mientras los participantes crecen en Madrid el 18,6%; en
Andalucia sélo aumentan el 4,9% y en Castilla y Ledn se
reducen un -0,5%, haciendo que estas dos ultimas registren
la mayor reduccion de su participacion proporcional y
Madrid el mayor crecimiento (1,2 puntos porcentuales).

El perfil del participante en acciones formativas entre 2010
y 2012 corresponde a un hombre (56,7% en 2012), entre
36y 55 afos (55,5% en 2012)2. Su nivel educativo se situd
en las dos categorias intermedias (70%), si bien los mayo-
res incrementos en el periodo fueron de trabajadores sin
estudios (24,2%) y de la categoria “otros” (36,8%). Su per-
fil laboral se ubica en las categorias profesionales Técni-
cos y Trabajadores con baja cualificacion (con un 15% las
que mas aumentaron); y pertenece al grupo de cotizacion
Oficiales de primera y segunda y Auxiliares administrativos
(85%). Atendiendo al sector, casi el 40% esta en 2010 y
2011 en las 4 Comisiones Paritarias Sectoriales principa-
les: Metal (12,4% en 2011), Comercio (12,1% en 2011),
Construccion (9,3% en 2011) y Hosteleria (7,7% en 2011).
Y en 2012 destacaron las actividades econdmicas
(CNAEQ9) Otra intermediacion monetaria (4,4%), Comercio
al por menor en establecimientos no especializados (3,9%)
y Construccioén de edificios residenciales (2,6%). Ver Gra-
fico 4, en pagina siguiente.

El balance del alcance de la iniciativa muestra que entre
2010y 2012 se incrementaron un 21% las empresas parti-
cipantes, un 11,5% los trabajadores formados y un 32,7%
las organizadoras. Su explicacién se justifica porque la
mayoria de empresas que se incorporan tienen menos de
9 empleados que hacen mayor uso de organizadoras pa-
ra su acceso; y dado que las que tienen mas trabajadores
tienen poco margen de crecimiento pues su cobertura es
superior al 95%. Junto a ello, deben haber influido los ajus-
tes de plantillas y jornadas derivados del contexto de cri-
sis pues éstos inciden directamente en el crédito asignado
para bonificacion. Asimismo, aunque la situacién por co-
munidades es muy diversa, la pauta mayoritaria estaria
marcada por una proporcion de empresas mayor que la de
organizadoras y ésta mayor que la de trabajadores. Las
excepciones mas destacadas son Madrid y Catalufia y, a
mucha distancia, Pais Vasco.

Los Permisos Individuales de Formacién ofrecen a los tra-
bajadores con méas de un afio de antigledad la oportuni-

También comprende: formacion para socorristas; clases técnicas de supervivencia; clases de oratoria; y clases de técnicas de lectura rapida.
2. 4,7 puntos porcentuales mas desde 2010 en detrimento de los mas jovenes que reducen 5,6 puntos hasta el 38,3% de 2012.
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Grafico 4. Distribucion de participantes segtn edad, sexo, nivel de estudios y categoria profesional. 2012
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dad de obtener una titulacion, certificado o acreditacion
oficialmente reconocida, previo permiso de la empresa
que es bonificada por los costes salariales de la propor-
cién de jornada que queda liberada para ello. En 2012 se
concedieron 19.085 PIF, multiplicando por 5,7 los 3.328
otorgados en 2010; creciendo un 43,5% en 2011 y un
299,6% en 2012. La explicacion de este crecimiento ano6-
malo se encuentra en el tipo de formacién que en estos
afios se solicitd, tramitd y bonificd bajo esta alternativa.
Son los certificados de aptitud profesional (CAP) y espe-
cialmente los relativos a transporte de viajeros, 10s que han
generado en gran medida su crecimiento exponencial. Es-
ta situacion ha cambiado drasticamente con la Reforma
Laboral de 2012 y la Sentencia del Tribunal Supremo de
2013 pues han cambiado el criterio que permitia solicitar-
los para este fin. Ver Gréfico 5.

La sentencia establece que cuando se exige una forma-
cion que incide directamente sobre la actividad del traba-
jador constituye un deber del empresario para garantizar
que el trabajador pueda desempefiar su ocupacion. Por
otro lado, la reforma laboral introdujo cambios que defi-
nen la formacion profesional como un derecho del traba-
jador y una obligaciéon de la empresa cuando esta dirigi-
da a la adaptaciéon a modificaciones operadas en el
puesto de trabajo. En consecuencia, los citados CAP pa-
ra la conducciéon de vehiculos de transporte de viajeros
no pueden solicitarse como PIF cuando incidan directa-
mente en la actividad que desempefa el trabajador en su
puesto. No obstante, si podran contemplarse como ac-
ciones formativas susceptibles de ser bonificadas. Ver
Grafico 6, en pagina siguiente.

Grafico 5. Participantes en PIF: N° y
tasa de variacion interanual [2010 a 2012]
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Por comunidades este crecimiento exponencial de los PIF
entre 2010 y 2012 ha sido muy heterogéneo y ha alterado
sustancialmente el ranking de comunidades segun nume-
ro de PIF concedidos y su participacion en el total. Desta-
ca sobremanera el caso de Andalucia con 382 PIF en 2010
(11,5% del total nacional) y 6.765 en 2012 (35,4% del total
nacional). En el extremo opuesto se ubican Madrid y Cata-
lufia, que pasaron de ocupar las dos primeras posiciones
del ranking, reunian el 55,5% de los PIF en 2010, y pese a
tener importantes crecimientos acumulaban en 2012 me-
nos del 19% de los PIF.

El perfil del beneficiario de estos permisos muestra una
sustitucion de trabajadores menores de 35 afios por aque-
llos de méas de 36 afios (62% en 2012) y destacan sobre-
manera los hombres (84% en 2012), en linea con su uso
para los CAP del transporte, sector tradicionalmente muy
masculinizado. También sufre un cambio drastico entre
este perfil segun nivel de estudios, perdiendo notable pro-
tagonismo los participantes con mayor nivel educativo
que copaban estos permisos en 2010 en favor de aque-
llos con educacion basica o el nivel inmediatamente supe-
rior (56,1% en 2012 nivel educativo basico cuando en
2010 eran el 9%).

En lo que respecta a la categoria profesional, también hay
un cambio notable: las categorias superiores (directivos,
mandos intermedios y técnicos) pierden protagonismo en
2012 y especialmente Técnicos, categoria profesional que
junto a Trabajadores cualificados reunia a mas del 70% de
participantes. Ganan protagonismo en los PIF durante
2012 los Trabajadores con baja cualificacion y, sobre todo
los Trabajadores cualificados, reuniendo ambos a mas del
85% de sus beneficiarios. Este perfil laboral muestra un
descenso en los grupos de cotizacion con mayor nivel jun-
to a un incremento notable en los de menor nivel (Oficiales
de primera y segunda y Trabajadores mayores de 18 afios
no cualificados junto a, en menor medida, Trabajadores
menores de 18 afios). Por tanto, el 45,8% de los grupos de
cotizaciéon de quienes participaron en PIF en 2010 corres-
ponden a Ingenieros y Licenciados, junto a Ingenieros téc-
nicos y ayudantes.

En sintesis, el retrato del participante tipo en PIF entre
2010 y 2012 fue mayoritariamente el de un hombre
(83,5%) que aumentd su edad media, tenia mas de 36
aflos; posefa estudios primarios, EGB o equivalente; per-
tenecia a la categoria profesional Trabajador cualificado y
se ubicaba en el grupo de cotizacion de Oficial de prime-
ra 'y segunda (54%).



RESULTADOS DE LA EVALUACION: ANALISIS DE EJECUCION Y EVALUACION DE LA EFICIENCIA

Grafico 6. Distribucion de participantes con PIF segun edad, sexo, nivel de estudios y categoria profesional. 2012
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La tasa de multiparticipacion interanual de participantes
en PIF, es decir, la proporcion de trabajadores que partici-
pan en mas de una accion formativa por mas de un afo,
fue en 2011 del 32% del total nacional; reduciéndose su
participacion en 2012 en 11 puntos porcentuales. Esto
muestra un descenso significativo en el nimero de perso-
nas que participaron en mas de una accioén con PIF de ma-
nera simultanea y por mas de un afio. Esta situacion se re-
pite en todas las comunidades auténomas siendo el perfil
de multiparticipante con PIF en 2012 el de un hombre, an-
daluz, de 36 a 45 afios, con estudios primarios, EGB o
equivalente, con categoria profesional de trabajador cuali-
ficado y adscrito al grupo de cotizacion “oficial de primera
y segunda”.

La tasa de incorporacion de nuevos participantes con PIF
tenfa una media nacional del 36% en 2011 que se duplica
en 2012 (70%), mostrandose esta situacion en todas las
comunidades auténomas. Este notable incremento fue es-
pecialmente acusado en Murcia (incremento del 85%), As-
turias y Castilla—La Mancha (incremento del 82%), y Ceuta
y Melilla, con una tasa de nuevos participantes en 2012
cercana al 90%. Asimismo, el perfil del nuevo participante
con PIF es muy similar al perfil del multiparticipante.

3.1.2 Alcance

El alcance de la iniciativa muestra el estado administrativo
en que se puede encontrar una empresa o entidad organi-
zadora desde que se registra en el sistema a través de la
plataforma web correspondiente (empresa registrada); co-
munica el inicio o finalizaciéon de una determinada accién
formativa o Permiso Individual de Formaciéon (formacion
notificada/finalizada); o comunica en el sistema el crédito
que va a disponer respecto del crédito asignado (empresa
con crédito dispuesto).

El alcance de la iniciativa de demanda entre las empre-
sas participantes muestra que son las empresas con cré-
dito dispuesto bonificado las que representan el mayor
porcentaje: 66,7% en 2010 y 68% en 2012. Junto a ello,
el 18% de las empresas participantes permanecié en la
fase de registro, el 4% con grupo notificado, algo mas del
9% fueron empresas con crédito dispuesto pero aun sin
bonificar y, en ultima instancia, tuvieron un porcentaje re-
sidual en estos afios las empresas con grupo finalizado.
Ver Tabla 4.

La participacion en acciones formativas aumenta mas de
un 22% entre las empresas registradas, empresas con gru-
po notificado y finalizado, y empresas con crédito dispues-
to bonificado; mientras que se reduce un 1,5% en las em-
presas con crédito dispuesto. Se aprecia una relacion di-
recta entre empresas con crédito dispuesto bonificado y
tamafio de las mismas. En el estrato de 1 a 5 trabajadores
las empresas con crédito dispuesto bonificado suponen
mas del 66% mientras que en la categoria de mas de 250
trabajadores llegan casi al 83%. El elemento que a priori
diferencia a estas empresas en su acceso y gestion a es-
ta iniciativa es su participacion directa o indirecta, es decir,
SU apoyo O no en entidades organizadoras, asesorias y
gestorias durante el procedimiento administrativo necesa-
rio para efectuar la bonificacion de la formacion. Ver Tabla
5, en la pagina siguiente.

El estado de las empresas en cuanto a su participacion en
la iniciativa es similar entre comunidades autbnomas, mos-
trando una distribucion practicamente idéntica al promedio
del conjunto del Estado. No obstante, se presentan excep-
ciones como la proporcion de empresas que se encuen-
tran en la fase de registro en algunas comunidades/ciuda-
des auténomas (Melilla 8,7% frente a Ceuta con un 24,1%,
Canarias con el 22,2% y Castilla-La Mancha con un

Tabla 4. Namero total de empresas y porcentaje, segun estado. Tasa de Variacion Interanual. 2010-2012

EMPRESAS

Estado 2010 2011 2012
E. registradas 85.127  90.639  104.254
E. con grupo notificado 19.604  23.241 24104
E. con grupo finalizado 107 115 131

E. con crédito dispuesto 50.317  51.352 49,544
E. con crédito dispuesto bonificado 310513 357488  385.777
Total 465.668 522.815 563.811

FUENTE: FUNDACION TRIPARTITA
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DISTRIBUCION % TASA DE VARIACION
2010 2011 2012 2011 2012 [2010-2012]
183%  173%  185% 65%  15,0% 225%
42%  44%  43% 186%  37% 23,0%
00%  00%  00% 75%  13.9% 22.4%
108%  98%  88% 21%  -35% 15%
66.7%  684%  684% 15,1%  7.9% 24.2%
100%  100%  100% 123%  7,8% 21,1%
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Tabla 5. Distribucion porcentual de empresas segiin tamafo de empresa y estado. Ao 2012

Con grupo Con grupo Con crédito Con crédito
Tamaiio Registradas notificado finalizado dispuesto dispuesto bonificado
Detab 19,8% 4,6% 0,0% 9,4% 66,2% 100,0%
De6a9 18,2% 41% 0,0% 9,3% 68,5% 100,0%
De 10249 16,4% 3,7% 0,0% 7,4% 72,5% 100,0%
De 50a 99 9,4% 3,0% 0,0% 5,3% 82,3% 100,0%
De 100 a 249 6,7% 2,0% 0,0% 3,6% 87,6% 100,0%
Més de 250 11,3% 3,8% 0,0% 2,0% 82,8% 100,0%

FUENTE: FUNDACION TRIPARTITA

22,1%); o las que se dan entre aquellas que se encuentran
en fase de crédito dispuesto bonificado (Canarias con un
62,4% frente a Melilla con un 82,5%).

Por sectores tampoco se observan particularidades segun
el estado de las empresas, manteniéndose la concentra-
cion de empresas en las Comisiones Paritarias Sectoriales
de Comercio, Metal, Construccién y Hosteleria durante
2010y 2011; asi como las principales actividades en 2012
segun la CNAEQO9 en Establecimientos de bebidas, Cons-
truccion de edificios residenciales y Restaurantes y pues-
tos de comidas.

Segun tipo de acceso a la formaciéon de demanda, entre
las empresas con grupo notificado y con crédito dispues-
to (bonificado o no) el porcentaje que en el afio 2012 acce-
de de forma individual no llega al 1%; mientras que este
porcentaje sube al 3,5% entre las empresas registradas y
al 4,6% entre aquellas con grupo notificado.

El alcance de la iniciativa entre las entidades organizado-
ras muestra que entre 2010 y 2012 redujeron la dimension
promedio de sus plantillas méas del 25%: en 2010 tenian
una plantilla media de 111 empleados, 95 en 2011y 83 en
2012. Al mismo tiempo se ha reducido el tamafio medio de
las empresas que agrupan estas organizadoras (pasando
de 17 a 15 empleados entre 2010 y 2012) y se ha incre-
mentado el numero medio de empresas que participan en
una agrupacion, es decir el tamafio medio de la agrupa-
cién bajo una entidad organizadora (pasando de 4 a 6 en-
tre 2010 y 2012).

Considerando la distribucion de estas entidades organiza-
doras segun se trate de “puras” (sélo organizan formacion)
o “resto de organizadoras” (entidades que forman parte de
la agrupacion o agrupaciones y se forman), se observa un
patrén de comportamiento similar a nivel de su situacién o
estado dentro del proceso administrativo. Asi, entre 2010 y
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2012 las organizadoras puras crecen un 36,8% vy el resto
de organizadoras un 37,2%.

El alcance de la iniciativa también puede estudiarse sobre
las acciones formativas. Entre 2010-2012 se iniciaron
1.113.098 acciones formativas de las que finalizaron el
79,1%. Mientras que en 2012 se inici6 el 41,5% mas de
acciones formativas que en 2010, el porcentaje de finaliza-
das se increment6 en un 37,6%; marcando la pauta de un
incremento de la tasa de abandono en esos afios. Estas
acciones se tradujeron en 54.456.367 horas de formacion
ofrecidas entre 2010y 2012, de las cuales el 78,7% se fina-
lizaron. Mientras que el total de horas finalizadas se incre-
mento en un 38%, el numero de horas impartidas totales lo
hizo en mas de un 44%.

Si entre las acciones formativas destaca la modalidad pre-
sencial en el computo de horas destaca levemente la for-
macion a distancia que concentra el 54,7% del total de ho-
ras de formacion finalizadas entre 2010 y 2012. Conside-
rando el nimero de horas de formacion a distancia y tele-
formacion son estas dos modalidades las que mas incre-
mentaron entre 2010 y 2012, con tasas de incremento del
48,5% y 42,9%, respectivamente.

En cuanto al caracter genérico o especifico de las horas
de formacion destaca la formacion mas general con seis
de cada diez horas. Han sido ademas las horas destina-
das a este tipo de formacion las que registraron un mayor
crecimiento entre 2010 y 2012: las horas de formacion ge-
nérica finalizada aumentaron un 46,8% desde 2010 mien-
tras que en el caso de las especificas ese incremento no
lleg0 al 27%.

Segun el nivel de la formacién los resultados de horas fina-
lizadas muestran una preeminencia del nivel medio-supe-
rior, aunque entre 2010 y 2012 se aprecia que las horas de
nivel basico crecieron un 61,5% mientras que las de nivel
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Tabla 6. Distribucion de las horas de formacion de AAFF finalizadas segin: Modalidad, Tipo de accion,
Nivel y Vinculacion con Certificados de Profesionalidad (Afios 2010, 2011 y 2012)

Aiio 2010 Aiio 2011 Aiio 2012
Horas % Horas % Horas %

Modalidad de imparticion

A distancia 6.007.753 51,5%
Mixta 759.885 6,5%
Presencial 3.204.483 27,5%
Teleformacion 1.686.904 14,5%
Tipo de accion

8.497.928  56,6%

878.178 5,8%
3604.330  24,0%
2.042.074  13,6%

8.923.698 55,2%

991.380 6,1%
3.850.208 23,8%
2.410.555 14,9%

Especifica 4.708.311 40,4% 5512075  36,7% 5.972.284 36,9%
Genérica 6.950.714 59,6% 9510435  63,3% 10.203.557 63,1%
Nivel

Bésico 5.046.437 43,3% 7483192  49,8% 8.148.348 50,4%
Medio/Superior 6.612.588 56,7% 7539318 50,2% 8.027.493 49,6%
Vinculacion Certificado Profesionalidad

No 11.627.382 99,7% 14.992.248  99,8% 16.129.660 99,7%
Si 31.643 0,3% 30.262 0,2% 46.181 0,3%
Total

Total horas 11.659.025 100% 15.022.510 100% 16.175.841 100%

FUENTE: FUNDACION TRIPARTITA

medio o superior se incrementaron un 21,4%. Y, en cuanto
a las horas finalizadas vinculadas a Certificados de Profe-
sionalidad los registros evidencian una presencia residual
en cada afo evaluado. Ver Tabla 6.

Junto al cémputo total de horas de formacion cabe analizar
la duracion promedio de las acciones formativas finalizadas
y su evolucion entre 2010 y 2012. Asi, destaca en primer
lugar que todas las acciones formativas, independiente-
mente de sus modalidades de imparticion, redujeron sus
horas medias de duracion, mostrando una tendencia hacia
acciones formativas mas cortas. Asimismo, se evidencia un
incremento de la duracién media de acciones genéricas
(en detrimento de las especificas) y de nivel basico (en
detrimento del nivel medio o superior); con una duracion
media por accion formativa finalizada de 48,67 horas. Des-
de la perspectiva de las modalidades de imparticion, se
evidencia una preeminencia de las acciones formativas
presenciales, aunque estas concentran un porcentaje
pequefio de horas, observandose como contrapartida un
porcentaje mas reducido de acciones formativas a distan-
cia, aunque con una carga horaria bastante mas significati-
va. Esto se traduce en acciones presenciales de corta
duracion y acciones a distancia de mas larga duracion.

Considerando el tipo de accion segun su especificidad,
las generales concentran la mayor parte de las acciones
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formativas y de las horas. Asimismo, son las acciones de
nivel medio o superior las que concentran la mayor parte
de las acciones formativas, con una menor participacion
de las acciones de nivel basico pero de mas larga dura-
cion (en horas). Y, segun su vinculo con Certificados de
Profesionalidad, se observa que éstas sélo concentran el
0,2% de las acciones y el 0,3% de las horas totales finali-
zadas.

Segun su contenido en 2012 se concentraron las accio-
nes formativas realizadas en materias como “idiomas”
(23,7%), “informatica de usuario/ofimatica” (14,3%) y
“prevencion de riesgos laborales” (14,3%). El 47% res-
tante se divide en materias como “gestion de recursos
humanos”, “legislacion y normativa”, “calidad”, etc. Esta
distribucion pone de relieve la prevalencia de los conte-
nidos genéricos, mostrandose que las acciones formati-
vas que mas se incrementaron entre 2010 y 2012 fueron
las centradas en “prevencién de riesgos laborales”
(77,5%), “calidad” (47,4%) e “idiomas” (41,2%). Ver Gra-
fico 7, en pagina siguiente.

El alcance de la iniciativa sobre los Permisos Individuales
de Formacion muestra que en 2012 finalizaron 15.586 PIF,
multiplicando por mas de 5 los 2.707 realizados en 2010,
finalizando en torno a un 82% de los PIF iniciados entre
2010y 2012.
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Grafico 7. Distribucion de los contenidos formativos
segun volumen de acciones finalizadas (Afo 2012)
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En 2012 fueron 7.978 empresas las que concedieron es-
tos permisos, multiplicando por mas de 8 las 990 empre-
sas con PIF solicitados en 2010. Entre las empresas con
PIF finalizados en el periodo 2010-2012 se incremento
notablemente la participacion de las que tienen entre 1y
5 empleados (del 13,1% al 41%); aumentando también la
de empresas de 6 a 9 empleados y de 10 a 49 aunque de
forma menos significativa. Lo opuesto ocurre en las em-
presas de méas de 50 trabajadores que reducen su parti-
cipacion en los PIF finalizados en estos tres afos; desta-
cando las de mas de 250 trabajadores que pasan de
concentrar el 28,6% en 2010 al 5,3% en 2012. Ver Tabla
7. La formacion ofrecida via PIF es esencialmente pre-

sencial (94%); siendo residuales las modalidades de im-
particion a distancia (5%) y la teleformacion (1%).

En la distribucion de PIF por comunidades auténomas se
pueden apreciar tres grupos segun hayan experimentado
un aumento muy notable de sus tasas de variacion entre
2010 y 2012, hayan reducido su participacion o hayan
mantenido cierta estabilidad. En el grupo mayoritario con
un aumento muy notable se encuentran Andalucia, Ara-
goén, Asturias, Castilla y Ledn, Castilla-La Mancha, Extre-
madura, Galicia, y Navarra. En el grupo caracterizado por
un descenso aparecen Canarias, Catalufia y Valencia. Y en
el grupo con una variacion poco significativa se encuen-
tran llles Balears, Cantabria, Madrid, Murcia y Pais Vasco
(asociado a altos niveles de partida).

El perfil del participante en Permisos Individuales de For-
macion finalizados entre 2010 y 2012 tiene sexo masculi-
no, pues los hombres registraron un incremento muy nota-
ble pasando de representar el 51% en 2010 al 85% en
2012; a pesar de que la participacion de las mujeres regis-
tré una tasa de variacién que rondé el 77% (860% la de
hombres). Este participante tipo en PIF tiene una edad
comprendida entre los 26 y 55 afios (90% en 2012), pues
es poco significativo el porcentaje entre 16 y 25 afios y ma-
yores de 55 afios, a pesar de que son precisamente los
mayores de 55 afios el grupo con el incremento mas des-
tacado, casi 20 veces superior a la de 2010. Y su perfil so-
ciodemografico se completa con su nivel de estudios, que
se corresponde en 2012 con el de una persona con estu-
dios completos, EGB o equivalente; grupo que multiplicd
por 40 su participacion en PIF finalizados en 2010.

El perfil laboral del participante en PIF finalizado en este
periodo se caracteriza por tener categoria profesional de
Trabajador con baja cualificacion o Trabajador cualifica-
do, pues ambas concentran el 85% en 2012 y son las ca-
tegorias con mayores incrementos. Y, su grupo de coti-

Tabla 7. Distribucion porcentual de empresas con Permisos Individuales de Formacion segtin tamaiio
de empresa. (Afio 2010, 2011 y 2012)

Aiio 2010
Tamaiio Empresas %
Detab 130 13,1%
De6a9 49 4,9%
De 10 a 49 234 23,6%
De 50299 139 14,0%
De 100 a 249 155 15,7%
Més de 250 283 28,6%
Total 990 100%

FUENTE: FUNDACION TRIPARTITA
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Aiio 2011 Aiio 2012

Empresas Empresas %
348 21,3% 3.267 41,0%

153 9,4% 1138 14,3%

451 27,6% 2434 30,5%

159 9,7% 401 5,0%

185  113% 316 4,0%

336 20,6% 422 5,3%

1.632 100% 7978 100%
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Tabla 8. Distribucion porcentual de los PIF finalizados segun nivel de estudios del trabajador, categoria

profesional y grupo de cotizacion. (Afos 2010, 2011 y 2012)

Nivel de estudios

Ao 2010 Ao 2011 Ao 2012

Arquitecto e Ingeniero Superior o Licenciado 25,5% 25,0% 7,7%
Arquitecto Técnico o Ingeniero Técnico, Diplomado de otras escuelas universitarias o equivalente 30,9% 22,9% 6,9%
Estudios primarios, EGB o equivalente 8,0% 18,3% 56,9%
FP | o Ensefianza Técnico profesional equivalente, Bachillerato Superior, BUP y equivalente, FP I o equivalente 34,7% 33,0% 24,9%
Otros (especificar) 0,7% 0,6% 1,2%
Sin Estudios 0,2% 0,3% 2,5%
Categoria profesional

Directivo 4.5% 2,2%
Mando Intermedio 7,5% 3,2%
Técnico 33,8% 9,5%
Trabajador con Baja Cualificacion 13,8% 19,9%
Trabajador Cualificado 40,3% 65,1%
Grupo de cotizacion

1 - Ingenieros y Licenciados 20,6% 20,8% 6,3%
10 - Trabajadores mayores de 18 afios no cualificados 2.1% 3,6% 7,5%
11 - Trabajadores menares de dieciocho afios 0,0% 0,0% 0,1%
2 - Ingenieros técnicos, Peritos y Ayudantes titulados 27,6% 19,5% 6,1%
3 - Jefes administrativos y de taller 4.8% 3,7% 3,4%
4 - Ayudantes no titulados 6,2% 45% 2,0%
5 - Oficiales administrativos 9,5% 8,2% 4,4%
6 — Subalternos 8,0% 5,4% 2,2%
7 - Auxiliares administrativos 7,8% 7,0% 41%
8 - Oficiales de primera y segunda 9,9% 22,7% 56,9%
9 - Oficiales de tercera y especialistas 3,5% 4.6% 6,9%

FUENTE: FUNDACION TRIPARTITA

zacion més caracteristico fue el de Oficiales de primera
y segunda, pues ademas de la mayor participacion fue-
ron también los que mas crecieron en el periodo. Tam-
bién fue significativa la evolucion de los Trabajadores
mayores de 18 aflos no cualificados, los Trabajadores
menores de 18 afios y los Oficiales de tercera y especia-
listas.Ver Tabla 8.

Segun sector son cuatro Comisiones Paritarias Sectoriales
las que concentraron casi el 40% de PIF en 2010 y 2011:
Metal (13% en 2010y 13,8% en 2011), Ensefianza privada
(10,8% en 2010 y 5,7% en 2011), Construccion (6,9% en
2010y 7,9% en 2011) y Sanidad (6,6% en 2010y 4,7% en
2011). Y en 2012 fueron tres los sectores principaless:
Transporte de mercancias por carretera (18,4%), Manteni-
miento y reparacion de vehiculos de motor (4,8%) y Cons-
truccion de edificios residenciales (4,7%).

3. Segun CNAEO09 explotada a cuatro digitos.
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Los Permisos Individuales de Formacion finalizados se tra-
dujeron en 1.051.734 horas en el afio 2012, lo cual supuso
un total 4,63 veces mayor al registrado en 2010. La tasa de
crecimiento del numero de PIF se incrementd a un mayor
ritmo que la de su numero de horas, poniendo de relieve
su tendencia hacia PIF de menos horas. Atendiendo a los
contenidos formativos de los PIF finalizados el analisis
muestra que si bien la formacion reglada mostraba su pri-
macia en 2010 ésta cae notablemente en 2012 (del 94,6%
al 21,4%); y la categoria denominada “otras acreditacio-
nes” adquiere un enorme protagonismo: pasando del 5,4%
en 2010 al 76,2% en 2012.

3.1.3 Cobertura

La cobertura sobre el tejido empresarial de la iniciativa de
demanda examina el nimero de empresas participantes
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en acciones formativas sobre el universo de empresas en
Espafia utilizando como fuentes la Tesoreria General de la
Seguridad Social (TGSS) y el Directorio Central de Empre-
sas (DIRCE) del INE. Segun la TGSS en 2012 participaron
en la iniciativa el 33,1% de las empresas registradas, 6,7
puntos porcentuales mas que en 2010. Mientras que la
tasa de cobertura entre las empresas de 1 a 5 empleados
fue en promedio del 24%, 9 de cada 10 empresas de mas
de 50 empleados participaron en esta formacion. A pesar
de esta baja cobertura su ritmo de crecimiento fue superior
en las empresas mas pequefias (30,9% entre 2010 y 2012)
aungue su importancia en la estructura empresarial espa-
fola hace poco significativa aun esta cobertura.

Tomando como fuente el DIRCE (su numero de empresas
registradas es algo superior a la TGSS), la tasa de co-
bertura marca una pauta similar si bien se observa una
subrepresentacion en el DIRCE de empresas de mayor
dimension, especialmente entre las de 100 a 249 emple-
ados que aparecen con una tasa de cobertura muy su-
perior. A escala territorial la cobertura oscila entre el
46,1% de Castillay Ledn hasta el 19,9% de la ciudad au-
ténoma de Ceuta. En lineas generales, las comunidades
que tenian tasas de cobertura mas bajas entre 2010 y
2012 fueron las que protagonizaron los mayores creci-
mientos mostrando una tendencia a la equiparacion. Ver
Grafico 8.

Grafico 8. Tasa de cobertura de empresas participantes sobre las registradas en Tesoreria (TGSS) y DIRGE

segun tamaiio (2010 a 2012)
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La tasa de cobertura de participantes formados en la inicia-
tiva de demanda entre 2010 y 2012 sobre los trabajadores
de empresas registradas en la TGSS, se sitla en el 16,4%,
con un incremento de 2,6 puntos porcentuales en el perio-
do. No sdélo es mucho mas baja esta tasa de cobertura de
trabajadores que la de empresas, sino que también es mas
moderado su crecimiento. Igualmente los participantes de
empresas de menos de 9 empleados poseen la menor tasa
de cobertura; y especialmente los de empresas de entre 6
y 9 empleados. Esta tasa se duplica en el caso de empre-
sas de mas de 50 empleados. Los trabajadores de las em-
presas mas pequefias son los que mostraron un crecimien-
to méas acelerado de su tasa de cobertura, con un incre-
mento del 30,2% entre 2010 y 2012. Ver Grafico 9.

Esta tasa de cobertura de trabajadores segun la TGSS pre-
senta una alta variabilidad por comunidades auténomas,
desde el 23,7% de Castilla 'y Ledn y 20,8% de Madrid en
2012 hasta los registros de las ciudades autbnomas, Cas-
tilla-La Mancha y Extremadura con tasas inferiores al 13%,
siendo la menor de Castilla-La Mancha (9%). Esta concen-
tracion territorial esta relacionada con la distribucion por
comunidades de los trabajadores asalariados del sector

privado segun la EPA en 2009 y en 2012. Estas proporcio-
nes en 2012 muestran la sobrerrepresentacion de Madrid
y Catalufia en la Iniciativa de demanda vy la infrarrepresen-
tacion de la Comunidad Valenciana, Canarias y Andalucia.

El 19,5% de trabajadores y el 15,8% de trabajadoras de em-
presas registradas en la TGSS participaron en 2012. Por
grupos de edad la cobertura se reduce al aumentar el gru-
po etario y presenta sus valores mas altos entre los de 26 a
35 afios (17,5% en promedio) y los mas bajos entre los ma-
yores de 55 afios. Entre 2010 y 2012 se redujo la participa-
cion de los mas jévenes (16 a 35 afios) desde el 43,9% all
38,3%; en favor del resto de trabajadores de mas de 35
anos, especialmente de aquellos entre 36 y 55 afios que in-
crementaron su participacion 4,7 puntos porcentuales hasta
alcanzar en 2012 el 55,5%. El grupo de mayores de 55 afios
fue en el que mas creci6 la cobertura en el periodo (26%).
Esta evolucion esta asociada a la representacion de estos
grupos de edad en el mercado de trabajo como se puso de
relieve en 2009 y vuelve a corroborarse en 2012 segun la
EPA (IV Trimestre): sobrerrepresentacion de los participan-
tes del tramo de edad de 25 a 44 afos, y subrepresentacion
de los de mas de 44 afos*.

Grafico 9. Tasa de cobertura formativa de participantes sobre universo fichero Tesoreria de la Seguridad Social

(TGSS) segtin tamaiio [2010 a 2012]
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4. EPA IV Trimestre de 2012. Es aproximacion ya que existen diferencias en los tramos de edad.
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El perfil laboral y profesional de los trabajadores participantes
seguin su proporcion dentro de cada grupo de cotizacion
muestra las mayores tasas de cobertura en Jefes administra-
tivos y de taller (27%), Ayudantes no titulados (25%), Oficiales
administrativos (21%) y Oficiales de primera y segunda
(21%). Asimismo, destaca el grupo Trabajadores menores de
dieciocho aflos que con una tasa de cobertura muy similar a
la media (19%) muestra una tasa de variacion en el periodo
muy superior a la del resto de grupos: 55% frente a una me-
dia del 19%. Debe tenerse en cuenta que el crecimiento de la
tasa la cobertura en este grupo esta asociada no sélo a la
evolucion de la iniciativa sino también a la reduccion de tra-
bajadores en los registros de la TGSS dado que fueron los
mas jévenes quienes mas sufrieron los efectos de la crisis du-
rante los anos estudiados.

La multiparticipacion es una situacion que afecta a uno de
cada cuatro trabajadores participantes y crecidé 1,7 puntos
porcentuales entre 2010 y 2012. En 2012 el perfil del multipar-
ticipante es un trabajador de Madrid (29,1%), Aragén o Nava-
rra (29,1% y 28,9%, respectivamente), de 36 a 45 afios
(26,5%), de sexo masculino (25,8%), Arquitecto e Ingeniero
Superior o Licenciado (35,6%) o Arquitecto Técnico o Inge-
niero Técnico, Diplomado de otras escuelas universitarias o
equivalente (26,9%); con categoria profesional de Mando
intermedio (38%) o Directivo (37,1%) y con grupo de cotiza-
cion Jefes administrativos y de taller o Ingenieros y Licencia-
dos o Ingenieros técnicos, Peritos y Ayudantes titulados
(37,1%, 36,1%, 34%, respectivamente).

La tasa de cobertura de los Permisos Individuales de For-
macion considerando los trabajadores participantes
(TGSS) es inferior al 1% aunque tuvo un crecimiento expo-
nencial: en 2012 fue cinco veces mayor que en 2010. A pe-
sar de estos registros la tasa de los PIF es residual al ser
éstos poco significativos en proporcion al universo de tra-
bajadores (TGSS). En todo caso, las empresas de 1 a 5 tra-
bajadores ostentan una mayor proporcion de PIF, seguidas
delas de 6 a9y las de 10 a 49; siendo el grupo de menos
de 9 trabajadores las que mas incrementaron la tasa de
cobertura de PIF entre 2010 y 2012.

En el andlisis por comunidades auténomas destaca mas
que las tasas de cobertura, que son muy bajas, las signifi-
cativas tasas de variacion de los niveles de cobertura en-
tre 2010 y 2012, entre las que destacan las registradas en
Ceuta, Murcia y Extremadura. Esta misma situacion se pro-
duce atendiendo a la cobertura de los PIF por grupos de

edad y grupos de cotizacion; en la que destacan el grupo
de Mayores de 55 afios, Trabajadores menores de diecio-
cho afios y Oficiales de primera y segunda; que entre 2010
y 2012 incrementaron su cobertura en materia de PIF de
manera exponencial. Y considerando la variable sexo, se
observa que la tasa de cobertura de varones participantes
en PIF triplica la de mujeres, siendo ademas mas significa-
tiva la tasa de crecimiento de esta cobertura entre varones
que entre mujeres entre 2010 y 2012.

3.2. Ejecucién financiera

3.2.1 Financiacion de acciones formativas

El presupuesto agregado anual® dedicado a la financia-
cion de acciones formativas ha crecido de manera cons-
tante entre 2010 y 2012. En 2012 su importe fue de
1.227.790.741 euros, con un incremento del 10,9% respec-
to a 2010. En este periodo se mantuvo estable la propor-
cion que ocupan en este importe la aportacion privada
(56% en 2010y 55% en 2012) y el crédito dispuesto (44%
en 2010y 45% en 2012). En ninguno de los tres afios ana-
lizados el crédito asignado fue usado en su totalidad, sien-
do su ratio de utilizacion del 64% en 2010, 66,1% en 2011
y 66,5% en 2012. Este incremento supone un mayor apro-
vechamiento de las bonificaciones por parte de las empre-
sas participantes en acciones formativas de la Iniciativa de
demanda. Ver Grafico 10.

Grafico 10. Presupuesto anual para la financiacion
de acciones formativas AAFF en millones de euros.
(Ainos 2010, 2011 y 2012)

1.290 1.278

1.210

Milliones

1.170 1.152
1130

1.090

1.050

Afio 2010 Ao 2011 Afio 2012

FUENTE: FUNDACION TRIPARTITA

5. Este presupuesto agregado anual se obtiene agregando el valor del crédito dispuesto para acciones formativas y la aportacion privada de las empresas.
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A nivel de comunidades son Madrid, Catalufia, Andalucia
y la Comunidad Valenciana las que concentran la mayor
parte del crédito asignado (65%) y del crédito dispuesto
(66%); mientras que la aportaciéon privada con la que se
cofinancian estas acciones formativas estuvo concentra-
da en un 62% en dos comunidades: Madrid (41,6%) vy
Catalufia (20,3%). En cinco comunidades la aportacion
privada en 2012 supero al crédito asignado (Madrid 65%,
Pais Vasco 62%, Navarra 61%, Castilla-La Mancha 57% y
Aragén 51%); y en otras tres el ratio de utilizacion del cré-
dito dispuesto sobre el asignado super6 el 70% (Extrema-
dura 73%, Madrid 71% y Melilla 70%). Ver Tabla 9.

Segun la proporcién de aportacion privada en el total y
el ratio de utilizacion del crédito es posible caracterizar
el comportamiento de las comunidades auténomas. Un
primer grupo en las que la aportaciéon privada es mayor
del 50% vy el ratio de utilizacion del crédito superior al
60% (Aragon, Catalufia, Madrid, Navarra y el Pais Vas-
co). Y, un segundo grupo que redne al resto de comuni-
dades que manteniendo el ratio de utilizacion por enci-
ma del 60% presentan una aportacion privada por deba-
jo del 50% del presupuesto de formacion de demanda.

En este segundo grupo soélo La Rioja mantiene un ratio li-
geramente inferior (57%), con una aportacion privada en
2012 del 47%.

Atendiendo al crédito asignado, dispuesto y disponible
se registra una mayor participacion de empresas de mas
de 250 empleados, seguida de las de 10 a 49 y las de 1
a 5. Esta distribucion cambia en el caso de la aportacion
privada, pues méas del 60% proviene de empresas de
mas de 250 empleados y aquellas de menos de 10 traba-
jadores practicamente no aportan recursos propios. Esta
situacion es coherente si se atiende a la normativa pues
éstas Ultimas estan exentas de cofinanciar la formacion.

El crédito dispuesto por participante de acciones formati-
vas fue 212 euros en 2010, 216 en 2011 y 217 en 2012; con
una variacion estable del 2%. Por sectores, casi un 40%
del crédito asignado, dispuesto y disponible en 2010 vy
2011 pertenece a empresas de las Comisiones Paritarias
Sectoriales de Metal, Comercio, Construccién y Hosteleria.
Estas CPS, sustituyendo Hosteleria por Banca, son las mas
representativas también en la distribucion de la aportacion
privada. Y en 2012 las empresas cuya actividad (CNAEQ9)

Tabla 9. Distribucion porcentual del crédito asignado, dispuesto y aportacion privada, por GCAA. (Aiio 2012).
Tasa de variacion 2010-2012

TASA DE VARIACION 2010-2012

DISTRIBUCION PORCENTUAL ANO 2012

Crédito Crédito Aportacién Crédito Crédito Aportacién

asignado dispuesto privada Asignado dispuesto privada

Andalucfa 12,0% 12,3% 5,7% 3,42% 3,82% 3,60%
Aragén 2,6% 2,4% 2,1% 11,15% 15,05% 19,05%
Asturias 2,1% 2.1% 1,4% 9,12% 16,22% 1,19%
Baleares 1,9% 2,0% 1,3% 9,38% 16,00% 1,81%
Canarias 2,7% 2.5% 1,5% 6,31% 9,28% 412%
Cantabria 1,1% 1,1% 0,8% 6,29% 9,98% 11,71%
Castilla y Ledn 41% 4,3% 2,7% 10,35% 14,41% 15,28%
Castilla-La Mancha 2,8% 2,8% 1,7% 9,20% 13,96% 29,68%
Catalufa 19,6% 18,4% 20,3% 6,15% 14,20% 14,94%
Ceuta 0,1% 0,1% 0,0% 48,02% 50,08% 64,64%
Valencia 8,6% 8,7% 6,8% 8,62% 14,38% 5,58%
Extremadura 1,3% 1,4% 0,5% 0,47% 2,73% -18,96%
Galicia 51% 5.2% 2,7% 10,32% 12,44% -6,53%
Madrid 25.2% 26,8% 41,6% 8,68% 13,09% 7,43%
Melilla 0,1% 0,1% 0,0% 53,30% 67,77% 158,67%
Murcia 2.2% 2,3% 1,2% 10,20% 19,45% 28,30%
Navarra 1,7% 1,4% 1,9% 11,35% 12,19% 6,53%
Pais Vasco 6,1% 5,6% 7.4% 21,35% 20,67% 19,98%
LaRioja 0,6% 0,5% 0,4% 13,03% 14,05% 8,68%

FUENTE: FUNDACION TRIPARTITA
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se califica como Otra intermediacion monetaria ostentan la
mayor representatividad en el crédito asignado, dispuesto
y disponible, y en la aportacion privada.

3.2.2 Financiacion de permisos individuales
de formacion

El presupuesto total6 destinado a financiar estos permisos ha
ido en ascenso entre 2010 y 2012, registrando un notable in-
cremento en 2012 (121,9%) y en el periodo en su conjunto
(211%); junto a un incremento del ratio de utilizaciéon del cré-
dito (dispuesto/asignado) que en 2012 llega casi al 97%.

Este incremento del ratio de utilizaciéon del crédito asig-
nado para la realizacion de PIF se produce también en
las comunidades auténomas, mostrandose algunos
casos en los que el ratio de crédito dispuesto sobre el
asignado inicialmente supera incluso el 100% (Islas
Baleares, Cantabria y Navarra en 2010 e Islas Baleares,
Cantabria, Castilla-La Mancha, Extremadura y Navarra
en el afio 2012).

En la evoluciéon del montante que recibe en promedio cada
Permiso Individual de Formacion por comunidades se obser-
van grandes diferencias (por ejemplo Cantabria con 2.792
euros por PIF y Murcia con 378 euros de crédito asignado
por PIF); asi como un descenso de los montos en practica-
mente todas las comunidades, con un descenso medio del
37% en el crédito dispuesto por PIF para el periodo 2010-

Grafico 11. Distribucion porcentual del crédito
asignado para PIF segtin tamaiio de empresa 2012
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2012. Este descenso esta relacionado con que mientras que
entre 2010 y 2012 el nimero de PIF se multiplicé por méas de
5, el crédito dispuesto lo hizo por algo menos de 3, lo cual se
tradujo en mas PIF con cuantias mas pequenas.

En la financiacion de estos permisos destaca una partici-
pacion mucho mayor de las empresas de mayor tamano,
especialmente las de mas de 250 trabajadores que entre
2010 y 2012 concentran casi el 50% del crédito asignado
y del crédito dispuesto; siendo a su vez éstas las unicas
que en estos tres afios presentan crédito disponible (es
decir, no dispuesto), algo practicamente inexistente en las
de menos de 249 empleados. Ver Grafico 11.

3.3. Evaluacion de la eficiencia

3.3.1 Analisis de costes

En el afio 2012 el coste total de formacion ascendid a
734.886.607 euros, un 10,1% mas que en 2010, correspon-
diendo un 58,3% a formacion presencial, un 24,1% a for-
macion a distancia, un 9,1% a formaciéon mixta y el 8,5%
restante a teleformacién. No obstante, fue precisamente la
teleformacion la modalidad que mas incrementé su coste
en el periodo (18,1%), seguida de la formacién a distancia
(14,3%). Ver Grafico 12, en pagina siguiente.

En los costes de formacion segun familias profesionales de
las acciones formativas resaltan nueve areas (de un total de
25 analizadas) que concentran el 90% de costes. Entre ellos,
en 2012 destacaron los de Administracion y gestion (24,2%),
Formacion complementaria (15,8%) y Seguridad y medio
ambiente (13,6%). Tampoco en este caso, las mas represen-
tativas tienen mayor crecimiento, resaltando entre 2010 vy
2012 por su crecimiento en costes de formacion las familias
de Transporte y mantenimiento de vehiculos (45,1%) y de
Servicios socioculturales y a la comunidad (28%).

Por otra parte, segun tipo de costes es clara la preeminen-
cia de los costes de imparticion (92%) sobre los costes de
organizacion de admitidos (8%), con variaciones muy
poco significativas en ambos casos durante los tres afios
analizados.

El coste medio de cada acciéon formativa en el afio 2012
ascendi6 a 2.180 euros, un 20,1% menos que en 2010, co-

6. Este presupuesto agregado anual es suma del coste total de todos los PIF concedidos.

27 Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo



RESULTADOS DE LA EVALUACION: ANALISIS DE EJECUCION Y EVALUACION DE LA EFICIENCIA

Grafico 12. Distribucion de los costes de la
formacion segiin modalidad de imparticion 2012
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rrespondiendo los mas elevados a la modalidades de for-
macion mixta (2.943 euros) y presencial (2.646 euros) y
destacando que se redujeron en todas las modalidades. El
caso mas llamativo es la formacién a distancia que ade-
mas del coste medio por accion mas bajo es la que mas
se redujo entre 2010 y 2012 (26%). En lo que respecta a la
familia profesional, la variabilidad de los costes medios por
accion formativa es muy amplia, con 3.954 de media en el
caso de la relativa a Transporte y mantenimiento de vehi-
culos (extremo superior) y 865 euros de media en el caso
de las Actividades fisicas y deportivas (extremo inferior).
Resalta ademas que practicamente todos los costes me-
dios se vieron reducidos en 2012 respecto a 2010, siendo
la Unica excepcion significativa la Sanidad, caso en que el
coste medio por accion formativa se incrementé en un 37%
en los tres afios analizados. Ver Tabla 10.

El coste medio por hora de accién formativa tiene un com-
portamiento similar, rondaba los 45 euros en 2012, un 21,1%
menos que en 2010. Ese valor varia desde los 110
euros/hora para la formacion presencial a los 20 euros/hora

para la modalidad a distancia. También en todos los casos
el valor promedio por hora se redujo entre 2010y 2012 y en
las familias profesionales se registra una alta variabilidad
entre los extremos, desde los 13 euros/hora de la accion for-
mativa en Actividades fisicas y deportivas a los 96
euros/hora en Transporte y mantenimiento de vehiculos.

La tasa de consumo del crédito dispuesto sobre el asigna-
do ha pasado del 64,2% en 2010 al 67% en 2012. Este in-
cremento indica un mayor aprovechamiento de los recur-
sos disponibles para formacion por parte de las empresas,
aunque su distancia del 100% muestra un amplio margen
de mejora. Ostentan las tasas de consumo del crédito dis-
puesto sobre el asignado mas elevadas las empresas de 1
a b empleados y las de mas de 250 empleados que supe-
ran el 70%, estando el resto en torno al 60%. No obstante,
en todos los casos las tasas de 2012 han sido superiores
a las de 2010. A nivel sectorial destaca la alta variabilidad:
mientras que en Actividades hospitalarias o Construccion
de edificios residenciales no llega al 60%, muestran tasas
superiores al 80% sectores como Telecomunicaciones por
cable, Fabricacién de vehiculos de motor, Comercio al por
menor en establecimientos no especializados, Actividades
de seguridad privada u Otro comercio al por menor en es-
tablecimientos no especializados. Ver Grafico 13, en pagi-
na siguiente.

La tasa de consumo nulo de crédito asignado se incre-
menté en 2012, alcanzando al 22,5% de las empresas.
Esta tasa es mayor cuanto mas pequefa es la empresa: en
las empresas de 1 a 5 empleados la tasa llega al 24,2%,
cae al 5% en las de méas de 250 trabajadores. Sectorial-
mente, las areas que muestran una tasa de consumo nulo
del crédito asignado més elevada son algunas actividades
de educacion (Otra educaciéon n.c.o.p.), la Construccion
de edificios residenciales, otras actividades de construc-
cion especializada y la Fabricacion de carpinteria metali-
ca, en todas superior al 25%.

Tabla 10. Coste medio por accidon formativa segin modalidad de imparticion. Tasa de variacion 2010-2012.
(Afios 2010, 2011 y 2012)

COSTE MEDIO POR AAFF

Modalidad de imparticion Aiio 2010
A distancia 2.091€
Mixta 3693 €
Presencial 3110 €
Teleformacion 2034 €
Total 2.728 €

FUENTE: FUNDACION TRIPARTITA
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Aiio 2011 Afio 2012 TVI 2012-2010
1.635€ 1.547 € -26,0%
3.291€ 2943 € -20,3%
2911 € 2.646 € -14,9%
1.737€ 1.642 € -19,3%

2.372 € 2.180 € -20,1%
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Grafico 13. Tasa de consumo de crédito dispuesto sobre el asignado, segtiin tamaio de la empresa en niimero

de trabajadores. (Aios 2010 a 2012)
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Otros indicadores interesantes son la tasa de consumo de
crédito conciliado (revisado y aprobado de forma definiti-
va) sobre el dispuesto y el presupuestado; observandose
que mientras la tasa de consumo de crédito conciliado so-
bre el dispuesto decae (91,9% en 2010 y 89% en 2012), la
tasa de crédito conciliado sobre el presupuestado se man-
tuvo relativamente estable (en torno al 60%). Segun tama-
filo de empresa, la tasa de consumo del crédito conciliado
sobre el dispuesto se incrementa con la cantidad de em-
pleados (pasando la tasa de 2012 del 82,2% para las em-
presas de 1 a 5 trabajadores al 90,5% en el caso de las
unidades de negocio de mas de 250 empleados), aunque
la tasa de consumo del crédito conciliado sobre el presu-
puestado es mas elevada en el caso de las empresas de
1 a5 trabajadores y de més de 50, y presenta valores mas
bajos en las empresas de entre 6 y 49 trabajadores. Sec-
torialmente, resaltan siete en los que la tasa de consumo
del crédito conciliado sobre el dispuesto es superior al
95% y otros siete en los que la misma tasa sobre el crédi-
to presupuestado es superior al 70%.

El importe del crédito asignado para acciones formativas
ha crecido un 8,4% entre 2010 y 2012. Mas de un tercio de
este crédito se destina a empresas de mas de 250 emple-
ados; y, mientras la participacion de estas empresas ha
disminuido en los tres afios, la de las empresas de 1 a 5
empleados crecio desde el 15% de 2010 al 18,6% de
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2012. Segun la clasificacion nacional de actividades eco-
némicas, solo 5 sectores (de 25 analizados) concentran
mas del 40% del crédito asignado para acciones formati-
vas: la categoria Otra intermediacion monetaria, la Cons-
truccion de edificios residenciales, el Transporte de mer-
cancias por carretera, los Establecimientos de bebidas, los
Restaurantes y puestos de comidas y el Comercio al por
menor en establecimientos no especializados, con predo-
minio en productos alimenticios, bebidas y tabaco. Ver
Grafico 14, en pégina siguiente.

El crédito dispuesto para acciones formativas fue de
575.027.875 euros, un 13% mas que en 2010; mostrando
un comportamiento segun tamario de la empresa y sector
bastante similar al del crédito asignado para acciones for-
mativas. La aportacion privada también muestra una evolu-
cion positiva, incluso mayor a la del crédito asignado para
acciones formativas. Concretamente, mientras en 2012 el
valor del crédito asignado a las acciones formativas fue un
8,4% superior al de 2010, en aportacion privada ese incre-
mento fue del 9,5%. Esto deja entrever que el compromiso
sostenido de las empresas con la formacion. Segun tama-
Ao de la empresa, la mayor participacion en la aportacion
privada corresponde a las de mas de 250 trabajadores
(67% en 2012) y lamenor alasde 1 a5y de 6 a 9 emple-
ados, con el 2% y 1%, respectivamente. Y, sectorialmente
son cinco actividades las que practicamente reunen el 50%
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Grafico 14. Crédito asignado para acciones
formativas. Afos 2010, 2011 y 2012 (euros)
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de la aportacién privada: la categoria Otra intermediacion
monetaria (19%), las Telecomunicaciones por cable (7%),
el Transporte aéreo de pasajeros (7%), el Comercio al por
menor en establecimientos no especializados (6%), la Fa-
bricacion de vehiculos de motor (6%) y la Construccion de
edificios residenciales (5%).

El ultimo indicador de eficiencia analizado es el crédito
asignado y dispuesto para Permisos Individuales de For-
macion. Destaca el notable incremento de ambos entre
2010y 2012: 145% y 161%, respectivamente; asi como las
altas tasas de consumo del crédito dispuesto sobre el asig-
nado (90,5% en 2010 y 96,5% en 2012). Entre 2010y 2012
estas tasas son mas bajas en las empresas de mas de 250
trabajadores (promedio del 86%), estando en el resto cer-
canas al 100%. Y por sectores de actividad destacan con
tasas iguales o superiores al 100%: Telecomunicaciones
por cable, Servicios técnicos de ingenieria y otras activida-
des relacionadas con el asesoramiento técnico; Activida-
des de contabilidad, teneduria de libros, auditoria y aseso-
ria fiscal; Actividades hospitalarias, la Educacion secunda-
ria general, el Mantenimiento y reparacién de vehiculos de
motor, el Transporte de mercancias por carretera, y la Edu-
cacion primaria. Ver Grafico 15, en pagina siguiente.

3.3.2 Acceso e inversion en formacion
en un contexto de crisis

La utilizacion del crédito dispuesto se incrementé en prome-
dio un 14,3% entre 2010 y 2012, mostrando un mayor apro-
vechamiento por parte de las empresas; y con una mejor
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evolucion cuanto mas pequefia es la empresa, lo cual pue-
de estar asociado a una menor eficiencia relativa de partida.
Concretamente, en las de 1 a 5 trabajadores la tasa de va-
riacion 2010-2012 fue del 32% y en las de mas de 250 em-
pleados cae al 4,8%. Ver Grafico 16, en pagina siguiente.

El analisis por Comisiones Paritarias Sectoriales registra
tasas de variacion del crédito dispuesto por encima o
por debajo del valor promedio (14,3%) o tasas negati-
vas. En estos grupos destacan algunas como Hosteleria,
Oficinas y despachos, y Transportes de mercancias por
carretera entre las que varian por encima del promedio;
Metal, Comercio, Construccion y Empresas de consulto-
ria y estudios de mercados y opinién publica entre las
que varian igual o menos que el promedio; y entre las
que registran variacion negativa estuvieron Cajas de
Ahorros, Grandes almacenes y Servicios de atenciéon a
las personas dependientes y desarrollo de la promocion
de la autonomia personal.

Se registra una disminucion del coste medio de las
acciones formativas (promedio del 20%) segun modali-
dades de imparticiéon y por familia profesional. La mayor
reduccién se da en la formacién a distancia (26%) y en
las familias profesionales centradas en las Artes gréficas
(29%), la Imagen y sonido (28%) y la Seguridad y medio
ambiente (30%). También desciende un 21,1%, el coste
medio por hora en acciones formativas entre 2010-2012
replicado por tamafio de empresa y por familia profesio-
nal. Menor coste medio por accién y por hora y mas
aprovechamiento del crédito dispuesto en un contexto
de crisis apunta a que el ajuste se realiza via coste de
las acciones y no reduciendo su realizaciéon. Las empre-
sas se muestran mas eficientes y se incrementa un 9,5%
la aportacion privada, mas en empresas de 1 a 5 (25,1%)
y de 10 a 49 trabajadores (23%).

3.3.3 Las empresas con crédito
asignado minimo de 420€

El crédito asignado para acciones formativas permite di-
vidir las empresas segun reciban el minimo de 420 € o
mas. Las empresas con crédito asignado de 420 euros
son las que mas crecen en nUmero y en presupuesto y en
2012 son mas del 61% de las participantes y mas del 16
% del crédito asignado para acciones formativas
(144.462.360 €). Si bien entre 2010 y 2012 crecen en nu-
mero y presupuesto todos los tramos de empresas las
que tiene asignado hasta 420 €son cada vez mas nume-
rosas (del 57,6% al 61,2%) y tienen mas representacion
en el crédito asignado (del 14,1% al 16,7%).
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Grafico 15. Ratio de crédito dispuesto sobre el asignado para PIF segun sector’. (Ao 2012)
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Grafico 16. Variacion anual del crédito dispuesto
para la realizacion de formacion de demanda.
(Anos 2010, 2011 y 2012) (euros)
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Las empresas que disponen hasta 420 €tienen mayor ratio
de disposicion del crédito asignado: suelen disponer mas
del 70 % vy el resto ronda el 65%. Se puede interpretar que
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estas empresas son mas eficientes o que al no tener que co-
financiar (98% con menos de 10 empleados) afrontan la for-
macion sin la necesidad de recursos adicionales mas preo-
cupadas por utilizar la cantidad asignada. Y en el resto de
empresas la aportacion privada obligatoria puede estar con-
dicionando su ratio de disposicion, maxime considerando el
contexto de restricciones a la financiacion empresarial.

El 25% de empresas que disponen de hasta 420 €hacen uso
nulo del crédito asignado para acciones formativas al finalizar
el afio, mientras que este perfil entre las de mas de 420 €no
llega al 20% en 2012. La explicacion mas plausible es la de-
pendencia de entidades organizadoras, asesorias y gestorias
tanto para participar en formacion, como para realizar todos
los tramites necesarios para la gestion de la bonificacion.

El porcentaje de aportacion privada respecto del crédito
dispuesto apenas supera el 10% en las empresas con cré-
dito asignado de hasta 420 €mientras que en el resto aun-
que la aportacion privada no supera al crédito asignado,
su aportacion siempre supone mas del 100% de la canti-
dad efectivamente dispuesta del crédito asignado. Estas
empresas cofinancian mas de un 50% del presupuesto to-
tal de su formacion de demanda.

7. Se muestran los 10 sectores con la ratio entre crédito dispuesto y asignado mas elevada en el afio 2012. Sectores segun clasificacion CNAE0O9

de 4 digitos. (n.c.o.p. No comprendido en otras partes).
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4. Evaluacion de la eficacia e impactos

Una primera cuestiéon en toda evaluacion cuando se abor-
da la determinacion de sus resultados e impactos es deli-
mitar conceptualmente a qué nos estamos refiriendo dado
que es habitual utilizar estos términos para referirse a co-
sas muy diversas. Tanto el marco normativo de la forma-
cion para el empleo en general y de la formacién de de-
manda en particular como las prescripciones técnicas que
regularon el encargo de esta evaluacion identifican una se-
rie de efectos esperados de la formacion. Ver Figura 2.

4 1. Evaluacién de la eficacia

4.1.1 La formacion en las empresas
en un contexto de crisis

Una de las cuestiones que se examinan en esta evaluacion
es en qué medida el contexto de crisis econémica ha inci-
dido, 0 no, moldeando la funcion que juega la formacion
de demanda en las empresas y en sus estrategias para la
supervivencia, la consolidacion o el crecimiento. En un

contexto de crisis como el actual cabria esperar que la for-
macion asociada tanto a procesos estratégicos de cambio
como la circunscrita a la mejora de la calidad de los pro-
cesos operativos constituya un instrumento clave en las
estrategias empresariales. Para conocer cémo ha evolu-
cionado este rol de la formacién en las empresas se han
analizado algunos indicadores extraidos de la mayoria de
las encuestas: evolucion de las plantillas; evolucion de las
necesidades de personal; evolucion del presupuesto de
formacion; y peso de la formacién de demanda en el total.

Antes de entrar en el analisis de estos indicadores es pre-
Ciso apuntar que la percepcion global recabada entre los
agentes consultados es que continua siendo la formacion
un elemento esencial para el desarrollo empresarial y un
factor estratégico para incrementar la competitividad de
las empresas y la empleabilidad de los trabajadores. No
obstante, cuando se analiza especificamente el rol que
juega la formacion de demanda esta respuesta suele tener
matices asociados a percepciones sobre su falta de cali-
dad y la insuficiente especificidad de gran parte de ésta
formacion.

Figura 2. Finalidades y objetivos explicitos de la formacion de demanda
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FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DE REAL DECRETO 395/2007 Y ORDEN TAS/2307/2007
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a) Evolucion de plantillas y necesidades de personal

Segun los responsables de formacion encuestados mas
de la mitad de las empresas participantes en formacion
de demanda entre 2010-1012 no han registrado variacio-
nes significativas en su plantilla. Sélo un 7,5% de las
encuestadas manifiesta que incrementd sus plantillas
(menos de un 25% mayoritariamente) frente a mas del
35% que indicaron haber sufrido una reduccién de plan-
tilla (en su mayoria entre el 25% y el 50%). Si bien esto no
permite asegurar que exista una relacién directa entre
mantenimiento de puestos de trabajo y formaciéon de
demanda lo que si pone de relieve es que mas del 60%
de las empresas participantes en la iniciativa consiguie-
ron mantener estables sus plantillas.

Las necesidades especificas de personal que tienen las
empresas Yy las dificultades que puedan encontrar para cu-
brirlas determinaran légicamente sus necesidades formati-
vas. En este sentido los responsables de formacion de las
empresas participantes encuestados han puesto de relie-
ve que no tienen problemas en el mercado laboral actual
para encontrar perfiles de baja cualificacién y tampoco tra-
bajadores con alta cualificacion, sino mas bien tienen difi-
cultades para mantener en plantilla aquellos que desean.
En este contexto, la participacion de estas empresas en
acciones de formacion de demanda indica una clara per-
cepcion positiva sobre los efectos en sus trabajadores.

b) Evolucion del presupuesto de
formacion en las empresas

Un buen indicador sobre la importancia que se otorga en
las empresas a la funcion que cumple la formacion vy la
percepcion de sus impactos positivos en los resultados
empresariales es la evolucion del presupuesto destinado a
formacion. Este indicador arroja que mas del 75% de las
empresas participantes en formacién de demanda en el
periodo 2010-2012 mantuvieron su presupuesto destinado
a formacion. Este elevado porcentaje contrasta con el
8,3% que incrementd dicha partida y el 16,3% que la redu-
jo, si bien se observa que los aumentos fueron de menor
intensidad que las disminuciones. Ver Grafico 17.

Una situacion como la descrita, enmarcada en un periodo
de crisis definido en muchos casos por recortes presupues-
tarios de las empresas en muchas de sus partidas, indica su
sensibilizacion sobre las bondades derivadas de la partici-
pacion en acciones formativas. Asi, queda de manifiesto
que mayoritariamente las empresas participantes mantienen
el esfuerzo presupuestario en materia de formacion.

c) Proporciéon de formacién de
demanda en la formacion global

En cuanto a la dimensién que ocupa la formacion de
demanda en las empresas participantes el 59% de los res-

Grafico 17. Evolucion del presupuesto destinado a formacion en las empresas
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ponsables de formacién encuestados indicaron que sus
empresas hacen exclusivamente formacién bonificada y
un 13% que esta formacioén bonificada ocupa el 75% del
total de formacion que realizan. Estas proporciones
ponen de relieve la importancia de la iniciativa en estas
empresas en las que si no existiese o bien no harian for-
macion o bien reducirian la que podrian acometer.

Para completar la informacion sobre el rol que ocupa
esta formacion bonificada hay que conocer en qué me-
dida ésta se ajustd a las necesidades de las empresas
y no al revés, siendo un buen indicador el porcentaje de
empresas que pudo bonificarse la formaciéon que nece-
sitaba. Mas del 70% de los responsables de formacion
encuestados afirman que lograron bonificarse la forma-
cion que necesitan, frente a poco mas del 28% que no
lo consiguié bien porque no obtuviesen la bonificacion
por motivos administrativos o bien por haber realizado
una acciéon bonificada que realmente no necesitan y
acometieron por otros motivos como agotar el crédito
asignado, no existir oferta para la que realmente nece-
sita 0 no poder realizarla como accion bonificada, entre
otros.

En resumen, mas del 70% solo realiza formacién que es
bonificada, en un 75% mantiene su esfuerzo presupues-
tario en formacion y también sobre un 70% logra bonifi-
carse la formacion que realmente necesitan, poniendo
de relieve un importante ajuste global de la iniciativa ha-
cia las demandas formativas de las empresas y trabaja-
dores. Ver Grafico 18.

d) Particularidades y sinergias
de la formacion de demanda

Las entrevistas realizadas pusieron de relieve que tanto
para las empresas como para los trabajadores la forma-
cioén de demanda presenta similitudes con otro tipo de for-
macion sobre todo en programas y contenidos. Esto que-
da ilustrado por acciones desarrolladas bajo la iniciativa
de demanda que se pueden realizar como formacion de
oferta o cursos que integran a trabajadores de empresas
que participan bonificandose la formacién y a otros que
acceden de forma independiente asumiendo el coste total.

Para los trabajadores, la formacién de demanda cumple un
doble rol ya que les sirve para cubrir necesidades formativas
que aparecen en la empresa y les posibilita el acceso a certi-
ficados que les permiten desempefiar su actividad profesional.

Respecto a diferencias con otro tipo de formacion la mayo-
ria de entrevistados sefialaron, por un lado una menor ca-
lidad de la formacién de demanda y, por otro lado un ma-
yor ajuste a las necesidades de la empresa, haciendo re-
ferencia a que ademas de cubrir necesidades formativas
se adapta mejor que otra formacién a horarios y necesida-
des financieras de la empresa. Esto fue recalcado por los
trabajadores que sefialaron que es una formacion que
pueden compaginar con el desempefo de su trabajo.

Y como sinergia con otro tipo de formacion se indicé que
la de demanda sirve como plataforma de acceso a una for-
macion mas especifica del mismo ambito.

Grafico 18. Proporcion de formacion bonificada en las empresas
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4.1.2 Adecuacion a las necesidades
de empresas y trabajadores

Las necesidades formativas de empresas y trabajadores
constituyen la clave de béveda de la formacion de deman-
da, pues son el punto de partida que justifica su existen-
cia, deben sustentar las acciones formativas acometidas y
sSON pues un parametro esencial para evaluar sus éxitos y
fracasos. Un 93,3% de trabajadores encuestados y un
76,8% de responsables de empresas estan de acuerdo o
muy de acuerdo con que la formacion se ajusté a sus ne-
cesidades. Asimismo, un 23% de los responsables de las
empresas se mostré poco o nada de acuerdo con que la
formacion se ajustase a sus necesidades, expresando asf
su descontento una de cada cinco empresas.

Para conocer con mayor detalle el grado de ajuste de la
formacion de demanda a las necesidades de empresas y
trabajadores es preciso examinar con caracter previo en
qué medida la iniciativa se orienta a su poblacion destina-
taria, es decir, en qué grado el tejido empresarial conoce
la incitativa; si puede acceder a ella 'y cuéles son las moti-
vaciones que los inducen a participar y, ya como partici-
pante, si encuentra las facilidades necesarias para disfru-
tar de la oferta formativa idénea que satisfaga sus necesi-
dades y expectativas, decir que tipo de formacion realiza
y si equivale a la que necesita. Ver Grafico 19.

a) El conocimiento sobre la iniciativa
como condicionante de la participacion

No hay datos que permitan apreciar el conocimiento que
tienen las empresas en general sobre esta iniciativa tenien-

do que recurrir a su estudio entre las que ya son partici-
pantes y a lo sumo inferir este conocimiento a partir de la
cobertura poblacional de la iniciativa. En 2012 la formacién
de demanda tuvo una cobertura del 33% del total de em-
presas (TGSS) -39% segun el DIRCE-, quedando algo mas
de dos tercios del tejido empresarial ajeno a esta iniciativa,
especialmente las micropymes pues entre ellas la iniciati-
va tiene menor cobertura (una de cada 5 empresas de me-
nos de 5 empleados fue participante, frente a casi la tota-
lidad de las de 100 a 249 empleados).

El hecho de que el acceso mayoritario a la iniciativa sea a
través de entidades organizadoras que actlan como pres-
criptoras hace mas relevante conocer cuanta y cual es la in-
formacion de que disponen empresas y trabajadores sobre
la iniciativa de demanda. En las encuestas realizadas uno
de cada dos trabajadores manifiesta conocer la Fundacién
Tripartita y su papel en esta formacion, resultando especial-
mente llamativo que el 70% indique su desconocimiento so-
bre los Permisos Individuales de Formacion o los Certifica-
dos de Profesionalidad pues son precisamente instrumentos
a su servicio, sobre los que ademéas presta especial interés
la iniciativa. El que sean las acciones formativas el formato
por excelencia de esta formacion (frente a los PIF) y espe-
cialmente las no vinculadas a estos Certificados (mas del
97%) hacen calibrar como modestos los logros en la promo-
cion y extension de estas alternativas entre los trabajadores.

En el caso de las empresas, su conocimiento de estos as-
pectos es méas bajo aun en el caso de los PIF (15,2%) y los
Certificados de Profesionalidad (22,2%), pero mas elevado
sobre la Fundacion Tripartita y su Servicio de atencion y
orientacion al cliente. También en las entrevistas realizadas

Grafico 19. Percepcion de ajuste a las necesidades de empresas y trabajadores
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las empresas participantes, pymes y micropymes en su
mayorfa, manifiestan conocer la formacion de demanda y
la Fundacion Tripartita, aunque a tenor de sus respuestas
esto resulta cuestionable aun estando dentro de la iniciati-
va. La interpretacion de este fendmeno fue objeto de refle-
xion en los talleres de participacion con agentes clave, en
los que se apuntd que esto suele ocurrir porque estas em-
presas acceden a la informacion a través de las organiza-
doras que las agrupan, y éstas trasladan la informacion de
forma sesgada, no en sentido peyorativo, sino en tanto en
cuanto esta basada o responde a sus propios intereses
empresariales. Ver Grafico 20.

En el caso de los trabajadores la percepcion es que su
grado de conocimiento de esta formacion y su procedi-
miento ha ido creciendo en los Ultimos afos debido a que,
por un lado con la situacién de crisis y desempleo valora
mas su formacion cubriendo ésta sus necesidades vy, por

otro, porque se ha ido erigiendo en pieza clave para orga-
nizadoras y formadoras en sus estrategias de acceso a po-
tenciales empresas participantes. Cada vez mas aquellas
utilizan al trabajador como vehiculo para trasladar a su em-
presa la necesidad de realizar un determinado curso y las
claves de funcionamiento del sistema por las que le resul-
tara atractivo (“bonificado”, pérdida de crédito disponible,
etc.), obteniendo asi el trabajador un conocimiento tam-
bién sesgado. Ver Grafico 21.

Tanto el limitado conocimiento consciente que manifesta-
ron las empresas encuestadas como el “desconocimiento
inconsciente” mostrado en las entrevistas invitan a inter-
pretar que estas empresas se hayan inmersas en un pro-
ceso externalizado de la formacion en el que juega un rol
clave la entidad organizadora a través de la que se acce-
de a la iniciativa, existiendo un escaso o limitado control
por parte de la empresa participante.

Grafico 20. Grado de conocimiento de la iniciativa entre empresas participantes
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Grafico 21. Grado de conocimiento de la iniciativa entre trabajadores participantes
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b) La iniciativa a participar y las motivaciones
que determinan el acceso

Tanto los trabajadores como los responsables de forma-
cién encuestados consideran que son las empresas las
que tienen mas peso en la iniciativa para promover esta
formacion. La formaciéon que se realizd promovida por tra-
bajadores y empresas al mismo tiempo estarfa en segun-
do lugar, y en tercero aquella que se realizo a iniciativa ex-
clusivamente de los trabajadores. Estos datos muestran
que la formacién de demanda se realiza principalmente a
iniciativa de las empresas y, por tanto, se amolda en sus
propuestas, contenidos o tematicas a sus necesidades.
Resulta destacable el amplio porcentaje que ocupa la for-
macion cuya iniciativa se percibe negociada dado que se
vislumbra como el escenario idéneo en el que optimizar el
ajuste de la formacion que se realiza a las necesidades de
empresas y trabajadores.

Entre el 75% y el 80% de los trabajadores valoran de for-
ma muy similar —-importante o0 muy importante- los facto-
res determinantes de la participacion efectiva en esta
formacion: la modalidad de la formacién (presencial/a
distancia/teleformacién), los horarios, y la posibilidad
de que la empresa pueda bonificarse la accion formati-
va. Estando estos factores asociados a propiciar la me-
nor incidencia posible de la formacioén en la actividad
ordinaria de la empresa y teniendo en cuenta el consen-

SO sobre que son las empresas quienes tienen la inicia-
tiva mayoritaria en esta formaciéon puede decirse que
esta formacion esta orientada desde su conceptualiza-
cion a satisfacer los requerimientos y necesidades de
las empresas.

Entre las motivaciones principales que determinaron la
participacion en la iniciativa de demanda destaca que en-
tre el 80% y el 90% de los trabajadores valoraron como im-
portantes o muy importantes el interés para la empresa y
el interés personal en la teméatica; valorando también en-
tre un 55% y 60% de los trabajadores otros aspectos en-
tre sus motivaciones como progresar en la empresa, la uti-
lidad ante un cambio de trabajo o la obtencion de un Cer-
tificado de Profesionalidad. En el caso de los responsa-
bles de formacion de las empresas, las motivaciones prin-
cipales para realizar esta formacion fueron favorecer la
mejora en la empresa, calificada como importante 0 muy
importante por el 84,2%, asi como la necesidad de cuali-
ficar al trabajador que recibi¢ la misma calificacion por
parte del 72,5% de los encuestados. Los otros motivos
por los que fueron consultados y también valoraron como
importantes 0 muy importantes sobre el 70% de los en-
cuestados fueron la necesidad de adaptacion a la nueva
situacion del mercado, aprovechar la bonificaciéon dispo-
nible, mejorar el uso y aprovechamiento de herramientas
y tecnologias, o el cumplimiento de requerimientos norma-
tivos o legales. Ver Grafico 22.

Grafico 22. Motivaciones para la participacion de las empresas
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c) Las necesidades formativas a través del tipo
de formacioén que se realiza

Uno de los principales rasgos definitorios de la iniciativa
de demanda es que no hay un marco de referencia que
defina cuales son en cada ejercicio las necesidades for-
mativas de las empresas sino que precisamente el sistema
se articula de forma tal que sean las propias empresas en
cada momento del ejercicio las que puedan determinar
sus necesidades. Asi, por definiciéon esta iniciativa debiera
resultar adecuada a las necesidades de empresas y traba-
jadores. No obstante, hay factores que pueden interferir su
aplicacion préactica, distorsionando el grado de ajuste,
asociados a la configuracion de la oferta formativa y al
marco de posibilidades que ofrece la iniciativa.

Para conocer el tipo de formacién que se hace y su ajuste a
las necesidades se pidid a responsables de empresas y tra-
bajadores que la calificasen segun diferentes parametros.
Ambos grupos valoran mas la formacion como oportunidad
que como obligacion o necesidad; y la consideran importan-
te o muy importante el 96% de trabajadores y el 81% de los
responsables de formacion de empresas. Asimismo, un 18%
de los responsables de formacion encuestados calificaron la
formacion realizada como poco o nada importante, pudien-
do interpretarse que en estos casos la iniciativa fue del traba-
jador y su motivacion pudo ser personal o bien corresponde-
ria a formacion excesivamente genérica que la empresa rea-
liz6 para optimizar su disposicion del crédito.

Mas de la mitad de trabajadores y casi 6 de cada 10 em-
presas consideran que la formacion realizada era mas es-
pecifica que general. Estas percepciones son contradicto-
rias con los datos registrales de la Fundacion Tripartita se-
gun horas impartidas: 36,9% especificas y 63,1% genera-
les. Esta discrepancia se asocia a diferentes percepcio-
nes/criterios sobre que es una accion formativa especifi-
cas8; algo que depende en gran medida del sector en el
que se ubique, pero también de particularidades propias
de la actividad empresarial y, hasta de su orientacion co-
mercial. No obstante, los agentes consultados coinciden
en sefialar entre los principales problemas de la iniciativa
la alta proporcion de formacion general. Ver Grafico 23.

Aungue la iniciativa permite esta formacion general® y su
finalidad es responder a las necesidades especificas de
las empresas, se percibe que su proporcion desvirtda la fi-
nalidad no tanto por desproporcionada respecto a la espe-
cifica (que también) sino porque no se percibe que res-
ponda a necesidades especificas latentes en las empre-
sas sino a necesidades inducidas desde las organizado-
ras que las agrupan.

Esta es una de las principales distorsiones de la iniciativa
y la interpretacion que se realiza es que gran parte de la
formacion de demanda que ofrecen las organizadoras a
las pymes es transversal, por ser mas acorde a los fines
econémicos y comerciales de aquellas y no por ser la ne-
cesidad de dichas empresas. Si ademas se tiene en cuen-

Grafico 23. Las necesidades de las empresas segin la importancia percibida del tipo de formacion realizada

07 34

@ Nada importante
Poco importante
53,2
B Importante
Muy Importante

Il NS/NC

Percepcion trabajadores participantes

En relacién con su puesto de trabajo/empresa
como calificaria la formacion recibida

09 46

Percepcion empresas participantes

FUENTE: ENCUESTA A TRABAJADORES QUE REALIZARON FORMACION BONIFICADA. ENCUESTA A RESPONSABLES DE FORMACION EN EMPRESAS PARTICIPANTES

8. En el articulo 12 del RD. 395/2007 se indica que la formacidn general es la que incluye una ensefianza que no es unica o principalmente aplicable
en el puesto de trabajo actual o futuro del trabajador en la empresa beneficiaria, sino que proporciona cualificaciones en su mayor parte transferibles
a otras empresas o a otros ambitos laborales.

9. En el articulo 12 del RD. 395/2007 se indica que esta formacion “debera guardar relacion con la actividad empresarial y podra ser general o especifica”.
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ta que muchos agentes perciben que las organizadoras
tampoco ofrecen a las pymes de manera generalizada ser-
vicios adicionales a la propia formacion, se entiende el dis-
curso imperante entre l0s agentes y expertos consultados:
“la Formacion de demanda se esta convirtiendo en Forma-
cion de oferta” al fundamentarse mas en las necesidades
de las entidades organizadoras que vertebran la oferta
que en las de las empresas que configuran la demanda.
Las pymes consultadas corroboran que realizan en gene-
ral aquella formacion que les ofrecen, indicando que no es
tanto porque no conozcan sus necesidades sino porque es
la que tienen accesible.

Entre las empresas de mayor dimension aparece otro pro-
blema asociado también a la naturaleza general o especffi-
ca de la formacién aunque en esta ocasion no es inducido
por agentes externos, pues acceden mayoritariamente de
manera individual, sino que estaria provocado por la confi-
guracion y los requerimientos del marco normativo y proce-
dimental de la formacion de demanda y las exigencias de su
plataforma de gestion. De esta manera entre las grandes
empresas el problema que se percibe es que mucha de su
formacion especifica no se adapta a la normativa y por ello
no la comunican para bonificarla. Este comportamiento es el
que sirve para justificar que estas empresas aprovechan de
manera mas eficiente la iniciativa de demanda, dado que
comunican aquella formacion especifica que se ajusta a la
iniciativa y, posteriormente, toda la formaciéon general que
precisan hasta cubrir su crédito asignado, dejando otra for-
macion que no cubra la iniciativa para asumirla fuera de la
misma, por una cuestion también de seguridad al evitar san-
ciones o solicitudes de devolucion. Esto genera la sobrerre-
presentacion de la formacion general al disponer de la ma-
yoria de recursos. Ver Grafico 24.

Un problema asociado al caracter general o especifico de
la formacion es su calidad. Las empresas no perciben que
la formacion de demanda sea de calidad y suelen asociar-
lo con las empresas formadoras y el coste que pueden
bonificar, pues mayoritariamente disponen del crédito
minimo de 420 euros que no precisa cofinanciacion y en
pocas ocasiones pueden incrementarlo con aportacion pri-
vada no obligatoria, menos aun en el contexto de crisis.
Desde las empresas participantes y organizadoras que no
proveen formacion, se ha recabado que la causa es que
las empresas de formacion priman su rentabilidad sobre la
calidad concentrando su oferta en formacion general y
rigida a nivel de contenido pero muy flexible en su realiza-
cion (modalidad teleformacion o a distancia). Sin embargo,
para determinadas organizadoras que proveen formacion
y las propias empresas formadoras, el motivo no es de
margen empresarial sino de bajo presupuesto para acce-
der a una formacion de calidad, dado que obvian la apor-
tacion privada voluntaria. Entre los trabajadores encuesta-
dos que indicaron haber participado en una formacién que
no era la que realmente necesitaban, los motivos que adu-
jeron fueron la baja calidad junto al caracter general de la
formacion que necesitaban.

4.1.3 Procesos de ejecucion y gestion
de la formacién de demanda

a) Organizacién y configuracion interna
de la formacién en las empresas

La sefia identificativa de la iniciativa de demanda es su
orientaciéon a satisfacer necesidades especificas de for-
maciéon de empresas y trabajadores, ofreciendo el marco
normativo y procedimental que facilite su bonificacion.

Grafico 24. Las necesidades de las empresas segtin la especificidad percibida del tipo de formacion realizada
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Resulta pues determinante definir quién y cémo establece
estas necesidades en cada momento. A partir de la encues-
ta realizada entre responsables de formacion se puede
caracterizar el perfil tipo de la empresa participante como el
de una empresa que no tiene departamento especifico de
formacion (86,6%); tampoco dispone de plan de formacion
(70,6%) en el que se expliciten sus objetivos; y en la que
solo se realiza formacion de demanda: el 59% solo hace for-
macion bonificada y en el 13,3% ocupa mas del 75% del
total de su formacion. Esta situaciéon es coherente con que
participan mayoritariamente pymes y micropymes.

Estos mismos resultados se obtuvieron en los estudios de
caso por las caracteristicas inherentes a las empresas se-
leccionadas: no se encontré ningun plan de formacion o
estrategia a medio o largo plazo. Este tipo de empresa no
suele tener departamentos de formacion sino que la exter-
nalizan en asesorias y gestorias generalistas en las que ya
depositan otras funciones empresariales de tipo laboral,
fiscal y contable, esencialmente. Asimismo, su escenario
mas habitual es que haya unas necesidades de formacion
claramente identificadas y cuyo volumen no precisa de su
articulaciéon bajo un plan que tampoco es prioritario (“casi
no podemos permitirnos hacer formacion” decia alguna
empresa entrevistada) dado que ademas tampoco es un
requisito de la iniciativa. Estas empresas manifestaron que
sus necesidades surgen a medida que desarrollan su ac-
tividad mercantil y muchas veces la formacion de deman-
da viene a cubrir necesidades de una formacion mas ge-
nérica, sin desembolsos adicionales 0 minimos.

Se establecieron cuatro etapas para la ejecucion de la for-
macion bonificada: deteccion de necesidades formativas;
busqueda y seleccién de la oferta formativa; gestion de la
formacion; justificacion y bonificacion. Asimismo se con-
templ6 que estas etapas podrian asumirse de forma inter-
na en la empresa, de forma externa contratando los servi-
cios de asesorias y gestorias, o de forma mixta combinan-
do ambas alternativas.

La encuesta a responsables de formacion muestra que la
deteccion de necesidades se efectua casi indistintamente
de forma interna (44,1%) o externa (49,2%), siendo resi-
dual el porcentaje que indicaron el uso mixto (5,1%), que
en todo caso determinaria que el 54,4% de empresas
cuenta con asistencia técnica externa para este fin. Entre
las empresas que externalizan la gestion de esta fase del

proceso debe tenerse en cuenta que mas del 60% acce-
den de forma agrupada y efectian tanto el acceso a la ini-
ciativa como la deteccion de necesidades a través de la
entidad organizadora de la formacion.

Respecto de la busqueda y seleccién de la oferta formati-
va con la que satisfacer las necesidades detectadas, el
porcentaje de empresas que efectlan este proceso inter-
namente se reduce hasta el 36% del total, mientras que
son mas del 56% las que lo realizan externamente. Vuelven
a aparecer las organizadoras como el agente clave en esta
externalizacion, representando mas del 60%. Esta situa-
cion tiene mas sentido si se tiene en cuenta que las orga-
nizadoras son en muchos casos proveedoras de forma-
cion®0. Hay que indicar, que el otro agente clave en la
externalizacion, tanto del proceso de deteccion de necesi-
dades, como de la busqueda y seleccién de la oferta for-
mativa, son asesorias (36,2%) y gestorias (34,1%).

Las dos etapas finales estan intimamente relacionadas, la
gestion de la formacién y su justificacion y bonificacion.
Ambas presentan las cifras mas elevadas de externaliza-
cion, ya que son mas del 65% de las empresas encuesta-
das las que declaran efectuar las dos tareas a través de
colaboradores externos. Sin embargo, existen diferencias
representativas segun el agente con el que la externalizan.
Mientras que en la gestion de la formacion las empresas
optan por seguir externalizando este proceso a través de
organizadoras (67,5%), en su justificacion y bonificacion
las organizadoras representan un 40% y aparecen las ges-
torfas y asesorias de las empresas participantes como el
agente colaborador por antonomasia. Estos porcentajes
evidencian un perfil de empresa que tiene externalizadas
sus funciones fiscales, laborales y contables en gestorias
que afiaden la formacion de demanda y su bonificacion
como un tramite mas a su asesoramiento laboral. Esta si-
tuacion pone de relieve algo esencial en la iniciativa: a me-
dida que avanza el proceso de bonificacion éste queda
mas alejado del dominio de la propia empresa, justificando
el discurso recabado en el trabajo de campo de esta eva-
luacion sobre que las empresas especialmente pymes y
micropymes tienen muy escaso control sobre el proceso
de bonificacion. Ver Grafico 25, en pagina siguiente.

Profundizando en la importancia que desde las empresas
participantes se otorga a los diversos agentes que parti-
cipan en la iniciativa aparecen las organizadoras como el

10. En el afio 2012, mas del 40% de las empresas organizadoras de formacion de demanda se encontraban inscritas dentro de algun epigrafe

CNAEO9 relacionado con la formacion.
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Grafico 25. El proceso de formacion de
demanda en las empresas: fases y organizacion
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agente cuyo rol califican como importante 0 muy impor-
tante para optimizar la formacion, pues asi lo indica mas
del 75% de los responsables de formacion encuestados,
siendo casi el 40% los que directamente la califican de
muy importante. En el caso de las asesorias y gestorias la
consideran importante mas del 50% de las empresas en-
cuestadas. Cuando se pregunta por la Representacion le-
gal de los trabajadores estos porcentajes se invierten y
mas 62% de los responsables de formacién consideran
que su intervencion no es necesaria para una gestion mas
eficiente de la formacién, llegando a considerar un 55%
que la participacion de la RLT no es nada importante,

pese a acumular esta cuestion el mayor porcentaje de no
respuesta (NS/NC).

Finalmente, cabe apuntar que los agentes consultados
consideran que tanto el proceso de gestion como los pro-
cedimientos a seguir para participar en la formacién de
demanda, no condicionan ni positiva ni negativamente su
participacion. En este sentido, algunos entrevistados que
trabajan diariamente en la gestion y asesoramiento de em-
presas no consideran que el sistema que define la forma-
cion de demanda sea complejo o excluyente. Sin embar-
go, se ha detectado en varias entrevistas que determina-
das empresas han dejado de participar por haber sufrido
malas experiencias que achacan, de forma errénea, a los
procesos y procedimientos de gestion establecidos. Asi,
hay empresas que han tenido problemas con la bonifica-
cion de una determinada accion formativa por una mala
gestion de la organizadora o una informacion deficiente, lo
que termina generando una vision negativa del sistema.
Ver Grafico 26.

b) El rol de los agentes en la iniciativa
y su incidencia en la formacion

Llegados a este punto en el que los encuestados valoraron
la importancia que otorgan a diferentes agentes es impor-
tante ampliar la reflexion sobre su rol, especialmente de las
entidades organizadoras y de la Representacion legal de
los trabajadores.

En la iniciativa de demanda se regula que las empresas
podran organizar y gestionar la formacién de sus trabaja-
dores, ademas de por si mismas, contratando su ejecucion
con centros o entidades especializadas que deberan asu-

Grafico 26. Agentes clave para optimizar la formacion de demanda
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mir, al menos, la coordinaciéon de las acciones formativas.
En este sentido se especifica que “podra tener la condi-
cién de entidad organizadora cualquier empresa que for-
me parte de una agrupacion, o bien un centro o entidad
que tenga entre sus actividades la imparticion de forma-
cion, detallandose algunas de sus responsabilidades vy
obligaciones”. Existe un reconocimiento generalizado en-
tre los agentes sobre su importancia en la extension de la
iniciativa entre las empresas, especialmente sobre su labor
para que pymes y micropymes conozcan esta formacion
bonificada y accedan a ella. Junto a esta opinion existe la
percepcion de que ha ido emergiendo un perfil de organi-
zadora que cumpliendo la normativa no estan especializa-
das o no desempefan el asesoramiento y acompanamien-
to esperados; pervirtiendo su funcién e incluso llegando a
expulsar a empresas por malas experiencias (empresas
que recibieron una formacion excesivamente general sin
valor afadido o recibieron informacion deficiente que deri-
v6 en que no pudieron hacer efectivas sus bonificaciones).

Este importante papel que se les otorga a las entidades or-
ganizadoras junto a las malas préacticas detectadas son los
argumentos que justifican la necesidad de revisar el rol
que juegan, como una de las palancas de cambio para la
mejora de la formacion de demanda. Asi lo afirmaron una-
nimemente los agentes consultados, que consideraron im-
postergable actualizar y delimitar las funciones de las enti-
dades organizadoras, de forma que se establezcan reque-
rimientos acordes con el importante papel que deben des-
empefar, salvaguardando la calidad y especificidad de la
formacion y contribuyendo a incrementar su profesionali-
zacion. Entre las propuestas mas recurrentes esta la dispo-
sicion de un registro oficial y normalizado de organizado-
ras o las que se orientan a que realicen formacion especi-
fica (agrupando a empresas de un mismo sector).

Sobre el rol de la Representacion legal de los trabajadores
(RLT) el Real Decreto 395/2007 establece que las empresas
para mantener su derecho a la bonificacién deberan some-
ter las acciones formativas, incluidas las de los Permisos In-
dividuales de Formacion, a la informacion de la RLT. En el
patronato de la Fundacion Tripartita existen discrepancias
sobre la necesidad de revisar su rol. Quienes reclaman un
papel mas activo lo justifican en la mejora de la deteccion de
necesidades. Se apunta que la ausencia de RLT en las
pymes ha contribuido a que en muchas de ellas se realice
la formacion que les ofertan y no tanto la que necesitan.
Quienes no consideran necesario revisar este rol perciben
que la potestad actual es excesiva y genera distorsiones al
introducir aspectos ajenos a la propia formacién de deman-
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da. Para evitar estas situaciones se apunta que sobre todo
en empresas de mayor tamafo se puede dar la paradoja de
hacer formacion especifica sin bonificar y bonificar la trans-
versal con el crédito no agotado o, en el peor de los casos,
terminan por no realizar formacién bonificada. Las propues-
tas de revision del rol de las RLT son aumentar su protago-
nismo en el disefio y en la deteccion de necesidades en el
marco de un plan de formacion.

El rol de las Comisiones Paritarias Sectoriales (CPS) se regu-
la en el articulo 35 del RD. 395/2007 y se cifie a la media-
cién de discrepancias entre la RLT y la empresa junto a otras
relacionadas con la puesta en valor de su conocimiento del
sector. En este caso se abordd en menor medida su renova-
cidn aunque también se apeld a una participacion que apor-
te mas valor afiadido y tenga una incidencia directa en la
promocién de formacion mas especifica evitando en o po-
sible la formacion transversal, salvo cuando sea estricta-
mente aconsejable por las necesidades del sector.

c) Costes de la formacién y crédito asignado:
participacion, ajustes y logros

Las empresas, pymes y micropymes, no tienen en general
una percepcion negativa del coste econémico de la forma-
cion de demanda porque no lo asumen como tal, dado que
aunque desembolsen el pago inicial éste queda compen-
sado por su bonificacién posterior. Si a esto se une que,
segun se ha recabado en el trabajo de campo de esta eva-
luacion, se dan casos de pago diferido por parte de la em-
presa participante hasta después de la bonificacion, la
sensacion de que no supone un coste se hace aun mas
patente. No obstante, esta percepcion contrasta con la
también recabada que la concibe como un tipo de forma-
cién precisamente financiada por las propias empresas.

En el ajuste de los costes a las necesidades/capacidades
de las empresas la percepcion recabada en las entrevistas
y avalada por la encuesta realizada, es que la practica
mas comun entre las participantes es hacer la formacion
que esta bonificada, es decir, se hacen cursos por impor-
te del crédito asignado. Y si se atiende al crédito asignado
en el caso de las empresas de menos de 9 trabajadores,
el factor que determinaria su uso pleno seria la propia par-
ticipacién en la iniciativa, porque parafraseando a uno de
los entrevistados “420 €dan para lo que dan’.

No obstante, debe tenerse en cuenta que aunque esta situa-
cion pueda marcar la pauta de comportamiento generaliza-
da, en el contexto actual de crisis existe la percepcion de
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que medianas y grandes empresas estan teniendo dificulta-
des para ejecutar todo el crédito asignado, lo cual se asocia
entre otras cuestiones a los condicionantes existentes para
asumir determinados niveles de aportacion privada. El caso
de las grandes empresas se dan situaciones tales como
que algunas disponen de un presupuesto en formaciéon ma-
yor que el crédito asignado, por lo que terminan realizando
formacion transversal con el crédito no agotado.

En definitiva aunque la formacién que se realiza entre las
empresas participantes se ajusta en gran medida al cré-
dito asignado, puede afirmarse que el coste de la forma-
cion de demanda que asumen las empresas no condicio-
na negativamente su participacion pero si que puede
afectar a su calidad. Asociado a esto existe la percepcion
que el coste efectivo de la formacion que se realiza se
encuentra determinado por el crédito que las empresas
tienen disponible para su uso. En este sentido, es en el
que se ha apuntado la oportunidad o conveniencia de ac-
tualizar y ajustar los importes asignados a los médulos
econdmicos maximos, especialmente, en el caso de la
formacion adscrita a la obtencién de Certificados de Pro-
fesionalidad; tratando de evitar asi mermas en su cali-
dad. Ver Grafico 27.

d) El seguimiento, control y evaluacion

En el proceso de formacion acaparan la atencion de los
agentes el acceso de empresas y trabajadores y su
imparticiéon y bonificacién; quedando su seguimiento y
evaluacion en un segundo plano; y asociando normal-
mente seguimiento a control, y evaluacion a cuestionario

de calidad. Los expertos participantes en el estudio Del-
phi tuvieron un amplio acuerdo en sefialar que la iniciati-
va necesita disponer de mas mecanismos y protocolos
de seguimiento de la formacion. Esta percepcion, estuvo
asociada a noticias publicadas en prensa sobre casos de
presunto fraude en el uso de la formacién que por un lado
hacen que al solicitar mas mecanismos de seguimiento
una parte de los agentes haga referencia esencialmente
a control. Por otro, justifica que unos agentes sefialasen
que los mecanismos de la iniciativa estan orientados a
evitar un uso fraudulento de los fondos (verificacion y
control) y no a detectar ambitos de mejora (seguimiento);
cuestion en la que mostraron desacuerdo otros agentes
al confundir orientacion con cantidad o eficacia (es decir,
si son suficientes o si logran controlar el fraude satisfac-
toriamente).

Es en este sentido en el que debe situarse otra cuestion
que tuvo gran consenso entre los expertos consultados:
los sistemas de informacion estan orientados a la gestion.
Junto a ello se puso de relieve los problemas afiadidos que
genera la falta de integracién de estos sistemas del Servi-
cio Estatal Publico de Empleo, de la Fundacion Tripartita y
de la Seguridad Social como agentes clave en el proceso
de formacion y bonificacion.

En el ambito especifico de la evaluacion, se apunté que no
constituye un proceso estratégico ni prioritario en la inicia-
tiva ni para el SEPE ni para la Fundacion Tripartita, algo en
lo que coincidieron mas del 60% de expertos. Indicaron
que hay poca evaluacion de resultados y ninguna de im-
pactos; y sélo cuentan con un cuestionario de satisfaccion

Grafico 27. Motivos por los que no se agota el crédito asignado
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Son inutiles / Son poco eficaces
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No son necesarios /Solo hace lo necesario
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FUENTE: ENCUESTA A RESPONSABLES DE FORMACION EN EMPRESAS PARTICIPANTES
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que siendo positivo debiera ser actualizado. En todo caso,

a) Satisfaccion con la formacion

sefialaron que se presta mas atencion a evaluar la satisfac-

cion que el impacto en empleabilidad, competitividad y
empleo, comenzando por la dificil accesibilidad a los tra-
bajadores formados; algo que se apunté no han podido

corregir las evaluaciones realizadas hasta la fecha.

Acerca de la centralidad que juega o no la evaluacion en
el sistema, si bien es conocida la existencia de procedi-
mientos de evaluacién y control, se comparte la percep-
ciéon de que, o bien estos procesos no se realizan de for-
ma correcta y no se obtiene un andlisis de calidad del sis-
tema, o bien no se efectlian las correcciones que de ellos
se derivan pues aprecian elementos de mejora que no se

corrigen. Ver Grafico 28.

4.1.4 Eficacia en sentido estricto:
productos, resultados y efectos

Llegados a este punto procede acometer lo que podria
denominarse eficacia en sentido estricto, es decir, el logro
de los objetivos previstos, y si se desencadenaron los

Los trabajadores encuestados muestran un grado de satis-
faccion razonable o muy razonable con la formacion. Entre el
80% y el 90% estad de acuerdo o muy de acuerdo con una
serie de parametros que determinan la bondad de sus resul-
tados: utilidad, certificacion, aprendizaje, orientacion practi-
ca, contenidos tedricos y capacidad y experiencia del profe-
sorado. Mas del 90% valora que tuvo los contenidos tedricos
necesarios para fundamentar su aprendizaje sin que perdie-
se la orientacion préctica suficiente, permitiéndoles adquirir
un nivel de aprendizaje pertinente que se ajusté a las nece-
sidades de su puesto. Cabe destacar que el 96% se mostré
de acuerdo o muy de acuerdo con la suficiente experiencia
y dominio de la tematica del profesorado. El 82,8% de traba-
jadores encuestados manifesté estar de acuerdo o muy de
acuerdo con que esta formaciéon de demanda fue Uutil para
mejorar su desempefio. Y la buena valoracion registrada por
la obtencion de Certificados de Profesionalidad estan clara-
mente asociados al desconocimiento que mostraron sobre
este recurso pues los porcentajes indican que los identifica-
ron con certificados de asistencia/aprovechamiento.

cambios y efectos esperados. Este examen, basado sobre

todo en las encuestas, examina tres ambitos de la eficacia:
satisfaccion y utilidad percibida; capacidad de transferen-
cia al puesto de trabajo del aprendizaje; y percepcion de
efectos directos que se derivaron de la aplicacion de

dichos aprendizajes en el puesto de trabajo.

Entre los responsables de formacion encuestados mas del
75% se mostré satisfecho o muy satisfecho con una forma-
cion que se ajustd a las necesidades de la empresa, que
resulté Util y fue aplicada en la empresa. El mayor grado de
acuerdo se produjo en respuesta a su satisfaccion con la

Grafico 28. Percepciones sobre seguimiento y evaluacion. Estudio Delphi

La evaluacion en la iniciativa de demanda se
centra en la satisfaccion del usuario

La iniciativa de demanda esté orientada al cumplimiento
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No se evallian los resultados de la formacién de demanda ni su calidad

La evaluacion no es un proceso estratégico en la
iniciativa de demanda, ni en el SEPE ni en la FT

Los sistemas de informacidn de la formacion
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seguimiento de la formacion de demanda
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FUENTE: CUESTIONARIO ADMINISTRADO ENTRE EXPERTOS PARTICIPANTES EN LOS TALLERES DE PARTICIPACION ESTRATEGICA
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calidad de la formacion, estando el 80% satisfecho o muy
satisfecho. Es precisamente la calidad donde la triangula-
cion de fuentes de esta evaluacion muestra mayores dis-
crepancias. Mientras que las encuestas reflejan una muy
buena percepcion global sobre la calidad, en los estudios
de caso y entrevistas fue el eje sobre el que pivotd gran
parte de la critica sobre la formacién de demanda. En su
interpretacion se considera que ha incidido en gran medi-
da la identificacion existente en gran parte de los agentes
entre calidad y especificidad, siendo que valoraron aque-
llo genérico o transversal -muy presente- como de poca
calidad. El otro factor que emergié como intimamente aso-
ciado a calidad fue el coste de la formacion, en tanto que
asumen de forma generalizada que la calidad de esta for-
macion es consecuencia del presupuesto que disponen
para este tipo de formacién dado que mayores niveles exi-
girfan una aportacion privada adicional al crédito asignado
que no pueden afrontar segun indicaron mayoritariamente
pymes y micropymes. Ver Grafico 29.

b) Transferencia y aplicacion en el puesto de trabajo

Relacionado con el ajuste a las necesidades de la empre-
sa hay que examinar la transferencia de conocimientos al
puesto de trabajo. Los resultados muestran una valora-
cién opuesta entre trabajadores y empresas. Mas del
80% de trabajadores manifiesta que se produjo esta
transferencia mientras que el 90% de responsables de
formacién indicaron que no se produjo. Debe tenerse en
cuenta que ambos juzgaban acciones diferentes y no te-
nian por qué permanecer a la misma empresa. Podria
ocurrir que los trabajadores manejen informacion sobre
aspectos concretos del puesto de trabajo que no valora
la empresa; y que los resultados esperados de la forma-
cion sean muy distintos para trabajadores y empresas.
No alcanzar unos determinados objetivos previstos por la
empresa puede llevar a estos responsables de formacion
de las empresas a considerar que no se llegé a producir
esta transferencia. Ver Grafico 30.

Grafico 29. Satisfaccion de las empresas con el proceso de formacion
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Grafico 30. Grado de transferencia y aplicacion de aprendizajes segiin empresas y trabajadores
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FUENTE: ENCUESTAS DIRIGIDAS A TRABAJADORES QUE REALIZARON FORMACION BONIFICADA. ENCUESTA A RESPONSABLES DE FORMACION EN EMPRESAS PARTICIPANTES

45 Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo



RESULTADOS DE LA EVALUACION: EVALUACION DE LA EFICACIA E IMPACTOS

Se plantearon a los encuestados que valorasen motivos
que afectan a la aplicacion al puesto de trabajo de la for-
macion. El 83% de responsables de formacién valoré co-
mo poco o nada importante para motivar la falta de trans-
ferencia, la existencia de un cambio de prioridades o la ne-
cesidad de acometer una alta inversion; mientras que pa-
ra el 73,5% también valoré como poco o nada importante
que requiriese demasiado tiempo. Es decir ninguno de los
motivos propuestos a partir de experiencias anteriores fue
considerado clave como condicionante de la transferencia
de conocimientos al puesto de trabajo. Sin embargo, indi-
caron otros que a su parecer influyen de forma negativa,
relacionados con la calidad y el tipo de formacién. En este
sentido, se puede concluir que segun las empresas hay un
porcentaje elevado de casos en los que no se produce
transferencia de conocimientos al puesto de trabajo por-
que la formacion realizada es excesivamente generalista,
demasiado basica y de baja calidad.

c) Efectos directos de la formacion
en el puesto de trabajo

Un aspecto esencial para evaluar la eficacia de la forma-
cion de demanda es conocer si con la participacion en ella
se producen cambios en el trabajo y en la empresa, en
caso afirmativo cudles y en qué grado. Los resultados de
las encuestas muestran que el 86% de responsables de
formacion considera que la formacién no ha supuesto la
aparicion de cambios en la empresa bajando al 78% los
trabajadores que opinan tampoco ha supuesto cambios en

el trabajo que realizaban. Es probable que la empresa no
contemple aspectos del puesto de trabajo que si contem-
pla el empleado, si bien el responsable de formacién dis-
pone de una vision global y puede enjuiciar en base al
logro o no de los objetivos de la empresa. En perspectiva,
estos resultados muestran un incremento en la valoracion
de la formacién como elemento generador de cambios en
el desempefio por parte de los trabajadores, pasando del
9,5%'1 al 22% entre 2009 y 2012.

Centrando el analisis en el 22% de trabajadores que de-
clara que la formacion ha supuesto cambios en el traba-
jo que realizaban, se encuentra que los cuatro aspectos
mas valorados son: aumento del rendimiento en el traba-
jo, mejora de la calidad del servicio/producto de la em-
presa, que la empresa pudo actualizarse para mantener
su nivel de competitividad y la mejora en la organizacion
del trabajo.

El 65/% de quienes percibieron cambios a partir de la for-
macion considera que se produjo bastante o mucho au-
mento en su rendimiento laboral; porcentaje que asciende
al 73,8% en el caso de la mejora derivada de la calidad del
producto/servicio. Si los trabajadores estimaron que la for-
macion influyd bastante en estos aspectos, esta situacion
tuvo proporcionalmente menor reflejo en las funciones y ta-
reas y mucho menos en una mejora de sus condiciones la-
borales. Entre el 60% y el 70% indicaron que poco o nada
influy6 en la mejora de condiciones laborales o de sus fun-
ciones y tareas. Ver Grafico 31.

Grafico 31. Valoracion de resultados del proceso de formacion seguin trabajadores
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FUENTE: ENCUESTAS DIRIGIDAS A TRABAJADORES QUE REALIZARON FORMACION BONIFICADA.

11. Evaluacion conjunta de las iniciativas de planes de oferta y acciones de formacion en las empresas. Convocatorias 2007-2008 y 2009. Ejercicio 2009.
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Grafico 32. Valoracion de resultados del proceso de formacion segiin empresas
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El 14% de los responsables de formacién que juzgaron
que la formacion realizada habia generado cambios en la
empresa, también fueron preguntados por el grado en el
que se dieron estos cambios (nada, poco, bastante, mu-
cho). La valoracion de los resultados de la formacion por
parte de los trabajadores coincide en algunos aspectos
con la de los responsables de formacion, dandose acuer-
dos en la valoracion de dos cambios cruciales: el aumen-
to del rendimiento en el trabajo y en la mejora de la calidad
del servicio/producto de la empresa. El 82% de los en-
cuestados que percibieron cambios indicé que aumentd
bastante o mucho el rendimiento en el trabajo de los parti-
cipantes. Ver Grafico 32.

Las principales diferencias entre trabajadores y responsa-
bles de formacion se centran en los cambios en la organi-
zacion del trabajo. El 94% de las empresas considera que
hubo mejoras en la organizacion del trabajo (el 77% opina
que cambié bastante o mucho); mientras que baja al 78%
en opinién de los trabajadores (el 57% opina que cambid
bastante o mucho). El principal motivo de esta diferencia
se encuentra asociado a la diferente vision de la empresa
en su conjunto. No cabe duda que es el responsable de
formacion el que posee una mejor perspectiva de la es-
tructura empresarial, del organigrama completo de la em-
presa y de su orientacion al logro de los objetivos.

4.2. Evaluacion de impactos

La evaluacion de impactos de la formacion bonificada en
las empresas tiene un foco de analisis en su capacidad de
incidencia sobre la empleabilidad de los trabajadores y so-
bre su trayectoria profesional. No cabe duda que el perfil
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del trabajador participante en formacion constituye un fac-
tor determinante de la capacidad de incidencia de la ini-
ciativa de demanda. La encuesta realizada muestra que el
perfil del participante en formacién bonificada viene defini-
do por la estabilidad laboral pues mas del 90% de los tra-
bajadores encuestados posee contrato indefinido, trabaja
a tiempo completo y el 85% tiene mas de 4 afos de anti-
gUedad en la empresa (y mas de 6 el 68,5%).

Frente a la percepcion de que la formacion de demanda
constituye la via idénea para la capacitacion inicial y basi-
ca de nuevos trabajadores, la encuesta pone de relieve
justamente lo contrario. La formacién de demanda se utili-
za en las empresas para la actualizacion y reciclaje de los
trabajadores clave de la empresa: aquellos que poseen
mayor estabilidad laboral y mayor antigliedad, algo que ya
se formulaba como hipdtesis en evaluaciones anteriores y
que hasta ahora no habia podido contrastarse. Esto es co-
herente con la edad media del trabajador participante que
ha pasado de los 38 aflos en 2010y 2011 alos 39 en 2012.
Ver Grafico 33, en pagina siguiente.

En cuanto a la influencia de la formacién en las perspecti-
vas de futuro, mas del 85% de los participantes encuesta-
dos tienen confianza en mantener su empleo y ademas se
encuentran satisfechos con su entorno laboral. Esta per-
cepcion de los trabajadores guarda coherencia con otras
dos conclusiones derivadas del andlisis. Por una parte,
cerca del 80% de encuestados manifiesta que no mantie-
nen una busqueda activa de empleo, subiendo al 90% si
se cuestionan sus exceptivas de cambio de puesto de tra-
bajo. En una coyuntura del mercado laboral como la que
existe actualmente y durante los afios analizados, marca-
da por elevadas tasas de desempleo, es un comporta-
miento logico por parte de los trabajadores no contemplar
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Grafico 33. Perfil actual del participante en formacion de demanda seguin contrato y antigiiedad
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Grafico 34. Confianza y expectativas laborales de los trabajadores formados
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la posibilidad de efectuar una busqueda activa de un nue-
vo empleo, si se conffa en mantener el puesto de trabajo y
ademas se esta satisfecho con el entorno laboral. Por otra
parte, tanto la situacion laboral actual descrita por parte de
los trabajadores encuestados, como la percepcion acerca
de sus expectativas futuras, son las propias de un perfil de
trabajador como el descrito en la caracterizacion inicial,
trabajadores con una clara estabilidad en el empleo (inde-
finidos a jornada completa, con mas de 4 afios de antigle-
dad en la empresa y una edad media cercana a los 40
afios). Ver Grafico 34.

Si bien en el apartado denominado eficacia en sentido es-
tricto se abordaba la pregunta formulada a los encuesta-
dos sobre si la formacion habia supuesto la aparicion de
algun tipo de cambio en el trabajo/empresa, es decir, si se
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dio o noy en caso afirmativo, cuales y en qué grado; a par-
tir de aqui, en la dimension de los impactos, se aborda la
capacidad de la formacién de demanda para inducir cam-
bios positivos en la esfera individual del trabajador, su tra-
yectoria profesional, su empleabilidad y sus condiciones: y
en la esfera empresarial, en las diversas dimensiones de la
competitividad. Estas cuestiones responden esencialmen-
te a la pregunta que se formulé a todos los encuestados:
en qué medida consideran que la formacion recibida es
una contribucion positiva para obtener una serie de resul-
tados, con independencia de que éstos se hayan dado o
no. Este planteamiento de evaluacion de impactos es co-
herente con las anteriores evaluaciones de esta formacion
de demanda y permite asi la comparacion y el estudio de
la evolucion de las percepciones de los encuestados y de
Sus ponderaciones.
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4.2.1 Impactos en la trayectoria
profesional de los trabajadores

a) La mejora de la empleabilidad

La mejora de la empleabilidad de los trabajadores es un
objetivo estratégico de la formacion, concebida en general
como “una condiciéon de preparacion para afrontar deman-
das inmediatas o futuras del mercado laboral que revela
los recursos del trabajador y su capacidad de utilizarlos en
el desarrollo de un trabajo” (Diez, 2011). Esta concepcion
descansa en una responsabilidad individual, pues es el in-
dividuo el que desarrollando sus capacidades en su tra-
yectoria laboral, entre ellas su aprendizaje en la formacion
y su adaptabilidad a las nuevas exigencias de un merca-
do de trabajo cada vez mas complejo y competitivo, au-
mentara sus probabilidades de obtener un empleo, mante-
ner el que posee y desempefiarlo con éxito.

En la iniciativa de demanda lograr mejorar la empleabili-
dad de los trabajadores se espera que tenga ademas
efectos positivos en la empresa mejorando su competitivi-
dad. Entre el 70% y 80% de trabajadores participantes en-

cuestados indica que la formacion bonificada contribuye a
incrementar su empleabilidad en la practica totalidad de
dimensiones contempladas como potenciales ambitos de
incidencia. Ver Grafico 35.

Estos trabajadores destacan la mejora inducida en tres di-
mensiones: cualificacion profesional, desempefio profesio-
nal, y desarrollo personal; mas del 80% indica que la for-
macion influye bastante o mucho en ellos (40% en cada
una de estas categorias). Son estos los efectos mas inme-
diatos de la formacion, la cualificacién como producto que
se entrega al trabajador; indefectiblemente ligado a su
desarrollo personal, y el buen uso que se hace de esta
cualificacién es lo que permite mejorar el desempefio pro-
fesional, intimamente ligado a rendimiento y productividad.

Otra dimensiéon de la empleabilidad es la capacidad de
adaptacion a un entorno laboral cambiante que se concretd
en tres ambitos: nuevos puestos/tareas, nuevas tecnologi-
as/herramientas y nuevas normativas/requerimientos técni-
cos. Entre el 65% y el 75% de trabajadores encuestados in-
dicd que contribuye bastante o mucho a estos fines, en pro-
porciones muy similares. Es paraddjico que el 34% indicase

Grafico 35. Impactos percibidos por los trabajadores en la empleabilidad
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FUENTE: ENCUESTAS DIRIGIDAS A TRABAJADORES QUE REALIZARON FORMACION BONIFICADA
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que se ve poco o0 nada afectada la adaptacion a normati-
vas/requerimientos técnicos, pues se asocia a formacion
obligatoria, percibida como muy importante en la iniciativa,
y responde a la idea clasica de reciclaje profesional.

El acceso y el mantenimiento en el empleo mas que dimen-
sion es finalidad de la empleabilidad, maxime en el marco
de una politica de empleo en la que se ubica esta forma-
cion. Fueron estos ambitos en los que se valoré la menor
contribucion de la formacion, pues un 30% de trabajado-
res encuestados consideré que la formaciéon ayuda poco o
nada a incrementar sus posibilidades de mantener el em-
pleo mostrando que esta condicionado por aspectos aje-
nos al trabajador y a la propia empresa (financiacion, de-
manda agregada, etc.); mientras que el 70% opind que
contribuye bastante o mucho. Estos registros suponen una
evolucion positiva sobre la evaluacion realizada en 2009
en la que el 59,4% de trabajadores indicd que contribuye
poco o nada a mantener su empleo. En ello debe haber in-
fluido la prolongacién de la crisis y el crecimiento de las ta-
sas de paro, afiadiendo valor a todo lo que pueda ayudar
a su sostenimiento.

Puede concluirse pues que esto reafirma el discurso sobre
que la formacion no crea empleo pero si ayuda a mante-

nerloy que se encuentre mas extendido si cabe con la cri-
sis econdmica actual. Esto queda avalado también por las
estrategias empresariales detectadas que concentraron
esta formacion entre sus trabajadores mas estables y con
mas antigliedad. Pese a ello, se ha puesto de relieve que
el trabajador contempla otros @mbitos sobre los que la for-
macion bonificada obtiene una incidencia méas positiva,
como su adaptabilidad a los cambios y su desempefo
profesional en general.

Una valoracion similar de estos componentes de la emplea-
bilidad lo hacen las empresas, pues el 81% considera que
mejora bastante o mucho la cualificacion profesional y el
desempefio profesional; sefialando también esta mejora
sobre el desarrollo personal. Las capacidades desarrolla-
das para su adaptabilidad ocupan la segunda posicion
pues mas del 70% opinan que contribuye bastante o mucho
a este fin. Y, aparece la capacidad para consolidar el
empleo como factor con menor impacto positivo también
para las empresas (segun el 44% afecta nada o muy poco).

Junto a este impacto, es la mejora de las condiciones la-
borales el @mbito sobre el que incide menos la formacion,
como ya pusieron de relieve estudios y evaluaciones pre-
vias. Ver Grafico 36.

Grafico 36. Impactos percibidos por las empresas en la empleabilidad
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Comparando las valoraciones de trabajadores y empresas
se pone de manifiesto que la formacion de demanda inci-
de de forma positiva en la empleabilidad, especialmente
en la cualificacién de los trabajadores y su desempefio
profesional. Sin embargo, la capacidad de mantener el
empleo es donde se percibe menor incidencia de la forma-
cién aun obteniendo resultados muy significativos.

b) La mejora de las condiciones laborales

Para los trabajadores un aspecto fundamental es la posi-
bilidad de reflejar el incremento de empleabilidad/cualifi-
cacién en mejora de sus condiciones laborales. Los traba-
jadores encuestados valoraron cuatro componentes que
determinan sus condiciones de trabajo: categoria profe-
sional, salario, tipo de contrato y horario. Sus opiniones
muestran que no se produce una transferencia de la me-
jora de su empleabilidad a sus condiciones laborales.
Mas de un 80% afirmdé que la formacion apenas incide en
una mejora salarial, del tipo de contrato o de su horario de
trabajo; porcentaje que baja al 72% en el caso de la me-
jora en su categoria profesional, la cual seria factible es-
perar sobre todo en formacion asociada a determinados
carnets o certificados que hayan permitido al 28% de tra-
bajadores manifestar que dicha formacién se acabe ma-
terializando en un ascenso.

Los resultados muestran que la formacion de demanda no
es una alternativa que esté asociada a -o de la que quepa
esperar- una mejora de las condiciones laborales salvo en
determinados casos que se ubican entre el 10%-20% de
trabajadores. En esta horquilla cabe interpretar que conflu-
yen otros fendmenos o instrumentos que coadyuvan a la

obtencion de dichas mejoras, al margen de la formacion
(trayectoria, cualificacion acumulada, antigledad, etc.);
siendo que, en estas circunstancias, se podria afirmar que
la formacion bonificada fue uno de los mecanismos que fa-
cilitaron los cambios. Ver Grafico 37.

Para completar la evaluacion del impacto de la formacion
bonificada sobre las condiciones laborales de los trabaja-
dores es importante conocer si con independencia de es-
tas acciones formativas se produjo alguna variacién en di-
chas condiciones laborales. La encuesta a trabajadores
muestra que su situacion laboral tras la formacion, o se
mantiene igual o mejora levemente. Asi, mas de un 90% de
encuestados indicaron que el tipo de contrato, la catego-
ria profesional y otras condiciones laborales se mantuvie-
ron tras la formacién, mejorando estas para algo mas del
6% de encuestados.

Respecto del salario, mientras que mas del 13% de en-
cuestados indica su mejora, un 10,4% declara su reduc-
cion y el 76,2% que se mantuvo estable, lo cual resulta
mas meritorio en un contexto marcado por la reduccion
salarial.

El porcentaje mas elevado de participantes que indicaron
una mejora de su situacion laboral (17,8%) lo hicieron en el
aspecto relativo a sus funciones y tareas en la empresa, es
decir, la mayor incidencia se asocia a la asuncion de nue-
vas funciones y tareas. Considerando el contexto de la
economia espafiola 2010-2012 seria plausible interpretar
que los trabajadores que mantienen su empleo afiaden a
las que ya tienen las funciones y tareas nuevas que surgen
0 se derivan de procesos de reestructuracion de personal

Grafico 37. Impactos percibidos por los trabajadores en las condiciones laborales
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o despidos. Esta situacion tendria sélo en ocasiones una
incidencia en la mejora salarial (13,4% de los casos frente
a un 17,8% de aumento en funciones y tareas), siendo po-
co probable que se traduzca en mejoras de categoria pro-
fesional, tipo de contrato o la mejora de otras condiciones
laborales.

En definitiva, si la estabilidad laboral del participante
mostraba que las empresas trataban de capitalizar a su
personal clave ofreciéndole ademas la formacién como
un reconocimiento, la informacién sobre funciones, tare-
as, salarios y tipos de contrato pone de relieve que son
los trabajadores que permanecen los que asumen el
ajuste. Ver Grafico 38.

4.2.2 Impactos en la mejora de la
competitividad de las empresas

Al nacer esta formacion en la empresa se espera que Sir-
va para aumentar la competitividad. Aunque la competitivi-
dad es un concepto econdémico y empresarial que esté le-
jos de tener Unica y univoca definicién se ha tomado una
concepcion amplia asociada a factores internos y externos
a la empresa que confluyen en sus resultados.

El 45% de trabajadores consultados y el 33,2% de repre-
sentantes de empresas consideran que esta competitivi-
dad se ve poco o nada afectada por la formacién. Casi el
90% de empresas considera que tiene una incidencia po-

sitiva (poco, bastante o mucho) sobre la competitividad,
frente al 70% de trabajadores. Uno de cada tres trabajado-
res y una de cada diez empresas indican que no impacta
en la competitividad. Ver Grafico 39, en pagina siguiente.

Para los trabajadores la mayor influencia se da en e/ uso y
aprovechamiento de herramientas y tecnologias, producti-
vidad, satisfaccion de los clientes y organizacion del traba-
jo. Valoran asi que la formacion ayuda a realizar mejor uso
de las herramientas y tecnologias que deben aplicar en su
puesto de trabajo adaptandose a sus cambios e innova-
ciones y a disponer de mejor organizacion del trabajo. Es-
tas mejoras permiten hacer mejor y mas facil el trabajo, ha-
ciéndolo mas productivo y teniendo la percepcion de una
mayor satisfaccion de los clientes. Ver Grafico 40, en pa-
gina siguiente.

Por el contrario, entre el 50% y 60% de trabajadores con-
sidera que la formacion bonificada poco o nada mejora
la posibilidad de generar redes profesionales y contactos
o la mejora del clima laboral. Se espera que un trabaja-
dor formado esté mas motivado y esto se traduzca en un
mejor clima de trabajo y que a través del contacto con
trabajadores de otras empresas y con un profesorado ex-
perto amplien sus redes profesionales y su desempefio.
Estos resultados podrian explicarse a partir de la premi-
nencia de formacion no presencial en la que se hace
mas dificil generar las sinergias que se derivan de la
interactividad de participantes y del grupo en formacion,

Grafico 38. Evolucion percibida por los trabajadores sobre sus condiciones laborales desde que realizaron

la formacion hasta su actual situacion laboral
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Grafico 39. Impacto de la formacion bonificada sobre la competitividad
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FUENTE: ENCUESTAS DIRIGIDAS A TRABAJADORES Y EMPRESAS PARTICIPANTES EN FORMACION BONIFICADA

Grafico 40. Impactos percibidos por los trabajadores en la competitividad
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instrumentos pedagdgicos de primera magnitud para fa-
cilitar el cambio y el aprendizaje. Las empresas perciben
una mayor influencia de esta formacion en su competitivi-
dad. Ver Grafico 41.

Hay aspectos como la mejora del clima laboral que le otor-
gan poca importancia en su incidencia en la competitivi-
dad y resulta paraddjica la diferente valoracion del impac-
to en la productividad, entre el 12% de los responsables de
formacion que considera que no se ve afectada frente al
24% de trabajadores que asocian mejora de productividad
y mejora de condiciones laborales. Casi el 50% de encues-
tados considera que la formacion influye poco o nada en
aspectos como la mejora en la busqueda y acceso a nue-
vos mercados, el desarrollo y ampliacion de la cartera de
productos y/o servicios o la innovacién en productos, pro-
Ceso0s 0 Servicios.

Finalmente, para contextualizar los impactos de esta for-
macion se solicitd a los responsables de formacion de to-
das las empresas encuestadas que valorasen la evolucion
de su productividad, situacién econémica y competitividad
desde que participaron en la formacion bonificada (2010-
2012). Sobre el 80% indica que la productividad y compe-
titividad se han mantenido o han empeorado, llegando al
90% en el caso de la situacion econémica (mas del 25%
indica que empeoro). Siendo importante el peso de empre-
sas participantes que logré mantener estos registros, este
escenario ilustra la necesidad de contextualizar la evalua-
cion para determinar la idoneidad de los instrumentos de
las politicas publicas, siendo el periodo evaluado paradig-
matico en la economia espafola en la evaluacion de politi-
cas de empleo que fueron disefiadas en otro contexto dia-
metralmente opuesto al que se enfrentan sus resultados.
Ver Grafico 42, en pagina siguiente.

Grafico 41. Impactos percibidos por las empresas en la competitividad
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Grafico 42. Evolucion de la competitividad, productividad y situacion econémica desde que se hizo la formacion
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CONCLUSIONES

1. Existe un limitado conocimiento general

de la iniciativa, sobre todo entre las pequenas y
medianas empresas, derivado de una difusiéon
que si bien se percibe que ha mejorado
significativamente aun es insuficiente y
mejorable.

No existe informacion sobre el grado de conocimiento de
la formaciéon de demanda entre su poblacién destinataria
aunque a tenor de su grado de cobertura entre el universo
de empresas y trabajadores (33% y 16% respectivamente
en 2012), y de las tasas de fidelizacion, abandono y reno-
vacion anual de los participantes, se puede inferir que la
baja participacion de empresas, especialmente en el tra-
mo de 1 a 9 empleados y la de trabajadores esta asocia-
da a su escaso y deficiente conocimiento de la iniciativa.
Considerando ademéas que la iniciativa es universal y que
se configura a partir de las cuotas a la Seguridad Social ya
ingresadas y también universales de las que se deduce la
bonificacién se hace patente este bajo conocimiento.

La mayor parte de empresas y trabajadores participantes
tienen un conocimiento general de la formacion bonificada
y de que se articula a través de la Fundacion Tripartita,
pero mas limitado en el caso del Servicio de atencion al
cliente y de los procedimientos de gestion y bonificacion,
y desconocen mayoritariamente los Certificados de Profe-
sionalidad y los Permisos Individuales de Formacion. Las
pymes y micropymes que también manifiestan este cono-
cimiento general muestran carencias o confusiones signifi-
cativas (gratuidad, bonificado o bonificable, acceso indivi-
dual o agrupado, etc.). En esta situacion influye la limitada
difusién de informacioén, y aunque los agentes perciben
que ha mejorado bastante en el periodo evaluado y por
parte de la Fundacion Tripartita, la califican de forma una-
nime como insuficiente. Ademas de limitada, la informa-
ciéon que poseen es deficiente debido, entre otros factores,
al acceso agrupado y a la externalizacion de la formacion.
Las entidades organizadoras generan sesgos en la trans-
mision de informacion que condicionan el conocimiento de
la iniciativa entre empresas y trabajadores; mientras que la
externalizacion generalizada de la formacion en las empre-
sas ha derivado en escaso control del proceso, sobre todo
en las pymes y micropymes.

Este escaso conocimiento de las acciones formativas y de
los PIF entre empresas y trabajadores, incide en el acceso
y la participacion y se refleja en el tipo de formacion y en
el logro de objetivos. Aunque se reconoce un notable
esfuerzo de sensibilizacion sobre las bondades de la for-
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macion permanente, la existencia de acciones de muy
baja calidad —por contenidos generales o basicos, tutori-
zacioén y nivel de exigencia escaso o nulo, sobre todo entre
las no presenciales-, y las noticias sobre presuntos fraudes
estan afectando muy negativamente, apareciendo en algu-
nas empresas cierto rechazo o recelos a participar en las
acciones formativas que se les ofrecen, aunque no sea
esto algo exclusivo de la iniciativa.

2. Lainiciativa de demanda contintia su
extension entre empresas y trabajadores
mejorando significativamente su alcance y
cobertura entre 2010 y 2012.

La participacion continué aumentando entre 2010 y 2012:
un 21% mas de empresas; un 11,5% mas de trabajadores
en acciones formativas (2.418.882 en 2012); un 41,5% mas
de acciones formativas iniciadas; un 44% mas de horas de
formacion; y una multiplicacion por 5,7 veces de los PIF
concedidos (19.085 en 2012). Asf, ha mejorado cuantitati-
vamente el alcance y extension de la iniciativa, que en
2012 tuvo una cobertura del 33% de empresas registradas
en la Tesoreria General de la Seguridad Social (6,7 p.p.
mas que en 2010) y del 16% de sus trabajadores (2,6 p.p.
mas que en 2010), entre los que menos del 1% dispuso de
un PIF. Esta extension tuvo una tendencia a la equipara-
cion territorial, al crecer mas las comunidades con menos
cobertura en 2010, aunque en 2012 continuaba su con-
centracion en Andalucia, Catalufia, Madrid y Comunidad
Valenciana (mas del 50% de empresas y del 62% de tra-
bajadores). En 2010y 2011 casi el 40% de trabajadores se
adscribe 4 Comisiones Paritarias Sectoriales (Metal, Co-
mercio, Construccion, y Hosteleria), y en 2012 las principa-
les actividades (CNAE) fueron: Otra intermediaciéon mone-
taria, Comercio al por menor en establecimientos no espe-
cializados y Construccion de edificios residenciales.

El perfil de empresa participante continda representado
por aquellas de menos de 5 trabajadores (64,6% en 2012)
que mejoraron 4 puntos porcentuales su peso relativo al
concentrar a 8 de cada 10 nuevas participantes desde
2010, pero mantienen su cobertura por debajo del 24%.
Las de mayor tamafio tuvieron una contraccion menor al
1% aunque mantienen su alta cobertura: 9 de cada 10 de
mas de 50 empleados en 2012 (TGSS).

El perfil de trabajador participante en acciones formativas
ha evolucionado entre 2010 y 2012: aumenta su edad pro-
medio, incrementan aquellos Sin estudios, Técnicos y Tra-
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bajadores con baja cualificacion, Oficiales de primeray se-
gunda u Oficiales administrativos (35%). En los Permisos
Individuales de Formacion fue mas llamativo aun por el
efecto de los CAP relativos al transporte de viajeros en
2011 y sobre todo 2012: varones mayores de 40 afios con
bajos nivel de estudios y categoria profesional, alterando
su tradicional perfil educativo de nivel superior.

El perfil de uso ha evolucionado hacia acciones formativas
de menor duracion: un promedio de 48,67 horas para las
finalizadas; un incremento de las genéricas y de su dura-
cién media; un mayor crecimiento de las de nivel basico y
de su duracion (contintan siendo preminentes las de nivel
medio-superior); y se registra una preminencia de la moda-
lidad presencial en numero de acciones y de la modalidad
a distancia en numero de horas, que junto a la modalidad
de teleformacion son las dos que mas aumentaron entre
2010y 2012. Y, segun contenido de la formacioén, en 2012
continlia destacando la teméatica transversal: idiomas, in-
formatica y prevencion de riesgos laborales concentran
mas del 53% y registran los mayores incrementos desde
2010 prevenciéon de riesgos laborales (77,5%), calidad
(47,4%) e idiomas (41,2%).

En definitiva, el balance de buenos registros cuantitativos
en extension de la formacién bonificada pone de relieve la
importancia de atender la nueva configuracién de accio-
nes formativas y PIF, atendiendo a una evolucién en su per-
fil de uso, en duracién, contenidos, modalidades y benefi-
ciarios; que reclama una orientacion a resultados de la ini-
ciativa, que permita continuar su extension entre las pymes
mejorando su baja cobertura entre éstas.

3. La iniciativa de demanda se ajusta en gran
medida a las necesidades de las empresas
aunque existen distorsiones en la frontera de
posibilidades de formacion y en el mercado que
configura la formacién bonificada.

Una sefia de identidad de esta iniciativa es que no prede-
fine en cada ejercicio las necesidades de las empresas
sino que se articula para que éstas las determinen duran-
te todo el afio. Aunque por definicion debiera satisfacer
estas necesidades, en su aplicacion aparecen interferen-
cias que distorsionan el ajuste, asociadas a la configura-
cion de la oferta formativa y al marco de posibilidades que
ofrece la iniciativa por sus requerimientos técnicos y eco-
némicos dados los recursos de las empresas para forma-
cion. En este escenario, se configura un mercado sobre la
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formacion bonificada en el que emergen diferentes moda-
lidades no formales de acceso, condicionadas por aspec-
tos asociados a la oferta o0 a la demanda.

m Empresas para las que la iniciativa se adapta a sus ne-
cesidades. Con independencia de su tamafio satisface sus
necesidades con formacion bonificada: la conoce, accede
individual o agrupadamente; realiza la que necesita (con
independencia de su formato, nivel o contenido); y la boni-
fica. Este grupo define a la mayoria de empresas fideliza-
das (65,8% en 2012).

m Empresas cuyas necesidades “tienen condicionantes ex-
ternos”. En esta modalidad la formacion que puede hacer
esta condicionada por factores ajenos a las necesidades:

- Empresas que “se adaptan a la iniciativa” haciendo for-
macion mas bonificable. Estos factores se asocian al mar-
co de posibilidades que definen las normas y procedi-
mientos de la iniciativa, fijando un perfil de formaciéon “mas
bonificable” que el imaginario colectivo asocia con forma-
cion genérica, no presencial y nivel bajo. En esta modali-
dad destacan, no exclusivamente, grandes empresas que
se adaptan a la iniciativa: “se comunica lo que se sabe
cierto que se bonifica”. Cuando esta formacion responde a
necesidades latentes no es un problema pero genera un
sesgo hacia este perfil. Este grupo lo representan empre-
sas de 10 o mas trabajadores (22,7% en 2012) con crédi-
to asignado superior a 420 €y fidelizadas (74,2% en 2012),
cuyo rasgo definitorio es que hacen también formacién no
bonificada (11,8% con menos del 50% de bonificada y
7,6% con menos del 25%).

- Empresas que “se adaptan a la oferta” haciendo forma-
cion “mas accesible”. Estos factores se asocian a la oferta
formativa que, con criterios de rentabilidad, se configura
en su mayoria como “formacion de catalogo” y residual-
mente como “formacién a medida” (estandar vs. persona-
lizable). La formacion de catélogo es estandar y mas ren-
table para las empresas formadoras si se orienta al mayor
numero posible de trabajadores y se ajusta al presupuesto
promedio 0 modal que determinan los moédulos econémi-
cos maximos y el crédito asignado, definido por los 420 €
que, como minimo, disponen las empresas de menos de 5
empleados. Asi, la formacién transversal y genérica, no
presencial, con menor duracion y coste cercano a 420 €
caracteriza el catalogo que formadoras y organizadoras
ofrecen, directa o indirectamente, a las empresas. Las
empresas de menos de 5 empleados son mayoria en este
modelo, pues su bajo volumen de formacién y escasos
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recursos propios no les permite modificar acciones del
catalogo o disefiarlas a medida, eligiendo aquello que mas
se aproxime a sus necesidades, si lo encuentran. Es decir,
realizan una formacién que no responde, o sélo en parte,
a necesidades especificas latentes en la empresa, sino a
necesidades inducidas desde las organizadoras. Esta
situacion fundamenta un discurso: la formacion de deman-
da se esta convirtiendo en formacién de oferta, al ajustar-
se mas a necesidades de formadoras y organizadoras que
vertebran la oferta que a las de las empresas participantes
que configuran la demanda.

Las empresas fidelizadas son por antonomasia las que sa-
tisfacen sus necesidades sin problemas o aquellas que se
amoldaron a la iniciativa porque consiguen bonificar parte
de la formacién que necesitan. No obstante, existen en es-
tas modalidades empresas que por diversos motivos reali-
zan formacioén que o0 no es importante para ellas o real-
mente no la necesitaban. Segun las encuestas realizadas
estarfan entre el 28,4% que indicd que no logra bonificar la
formacion que necesita y el 17,5% que calificé la forma-
cién de demanda realizada como poco o nada importante.
En esa horquilla se ubicaron quienes indicaron que la for-
macion no fue util (23,4%), no se ajustd a sus necesidades
(22,2%) o no fue de calidad (18,3%). Este grupo reune las
dos modalidades de empresas cuyas necesidades en-
cuentran condicionamientos externos, especialmente
aquellas que “se adaptan” a la oferta haciendo formacion
“mas accesible a la par que bonificable”.

4. La principal funcién que ha jugado la
formacioén en las empresas ha sido permitir la
actualizacion de sus trabajadores mas estables y
consolidados.

La mayoria de empresas participantes entre 2010 y 2012
lograron mantener sus plantillas y un importante grupo
registré reducciones muy significativas o encontré dificul-
tades para retenerlos. Muy pocas manifiestan problemas
para encontrar trabajadores con alta cualificaciéon y menos
auln para puestos de baja cualificacion. En este contexto,
estas empresas mantuvieron su compromiso presupuesta-
rio con la formacioén, evidenciando su concienciacion y uti-
lidad percibida junto a una alta dependencia de la bonifi-
cada a tenor de su peso relativo sobre toda la formacién
realizada. Dadas estas circunstancias, las estrategias

empresariales priorizaron el uso de esta iniciativa para
continuar cualificando a su personal mas estable, con
edad entre 35 y 40 afios y antigliedad entre 4 y 6 afios o
mas de 6. En la seleccion del participante confluyen pues,
la decision de empresas y trabajadores junto a otros facto-
res socioeconomicos.

En este escenario estan apareciendo situaciones a las que
sin pretenderlo puede estar contribuyendo la formacién de
demanda. Por un lado, estd desplazando a trabajadores
mas jovenes y mayores de 45 afios que tienen menos opor-
tunidades para cubrir sus necesidades con esta iniciativa,
aumentando aun mas su vulnerabilidad. Estas desiguales
oportunidades y estos contextos de exclusion de los traba-
jadores jovenes se tornan mas complejos cuando las cua-
lificaciones a las que da acceso esta formacion —especial-
mente si derivan en un certificado de aptitud necesario
para el desempefio profesional- se convierten en determi-
nadas actividades y sectores en requerimientos para el
acceso al empleo que se erigen asi en barreras de entra-
da cuyo coste, en el peor de los casos, debe sufragar el
propio trabajador desempleado para su entrada.

5. Los Permisos Individuales de Formacion
entre 2010 y 2012 cambian su perfil de
participante y de uso, por distorsiones en su
utilizacion, que si bien han sido objeto de
medidas correctoras, han desplazado su
iniciativa del trabajador a la empresa.

El crecimiento exponencial de los PIF ha cambiado el per-
fil de participante y su perfil de uso, por su utilizacion para
la obtener certificados (CAP), sobre todo en el transporte
de viajeros. Esto es conocido por la Fundacion Tripartita,
ha sido objeto de Sentencia del Tribunal Supremo en 2013,
y queda confirmado por los hallazgos de esta evaluacion.
El anélisis de ejecucion muestra que en 2012 se multiplica-
ron por 5,7 veces los PIF otorgados en 2010, creciendo un
43,5% en 2011 y un 299,6% en 201212, Si a ello se une que
las encuestas realizadas entre trabajadores y entre respon-
sables de formacién de las empresas participantes en la
iniciativa han puesto de manifiesto en ambos casos el bajo
conocimiento que ambos grupos tenfan sobre estos permi-
S0Ss y sus procedimientos, resulta claro el desajuste entre
desconocimiento y crecimiento cuantitativo exponencial
de estos permisos.

12. 2070 (4.100 PIF; 3.328 trabajadores), 2011 (5.581 PIF; 4.776 trabajadores); 2012 (22.092 PIF; 19.085 trabajadores).
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Este cambio cuantitativo ha ido acompafiado de un cam-
bio cualitativo muy importante en el perfil del participante,
destacando sobremanera los hombres (84%), aumentando
su edad por encima de los 36 afios, y reduciendo su nivel
educativo desde el mas elevado (Arquitecto, Ingeniero Su-
perior o Licenciado) al mas basico (Estudios primarios,
EGB o equivalente). También ha cambiado drasticamente
el perfil de uso de los Permisos Individuales de Formacion,
pues se ha trasladado desde la Formacion reglada premi-
nente en 2010 (94,6%) a la formacion definida por la cate-
gorfa “Otras acreditaciones” que fue la caracteristica en
2012 (76,2%).

Escaso conocimiento sobre el instrumento, gran aumento
de participantes y los nuevos perfiles de uso y participan-
tes respaldan la explicacion de este fenémeno a partir de
la tramitacion de los certificados de aptitud profesional
para el transporte de viajeros como Permisos Individuales
de Formacion en vez de como acciones formativas. Como
telén de fondo de estos cambios cuyos efectos saltan a la
vista se ha producido otro de mayor calado pues pervierte
la finalidad con la que fueron creados estos permisos: la
iniciativa para realizarlos se desplaza desde los trabajado-
res hacia las empresas participantes, porque los impulsan
0 bien porque respondan a propuestas de otras entidades
organizadoras o proveedoras de formacion para realizar-
los o para tramitarlos como PIF como puso de relieve el tra-
bajo de campo.

6. Las entidades organizadoras han cumplido
un rol esencial y reconocido en la extension de
la iniciativa aunque se han erigido en agente
clave que condiciona los resultados en base al
establecimiento de objetivos propios.

Existe un reconocimiento entre los agentes sobre la impor-
tancia que han adquirido las organizadoras en la extension
de la iniciativa, sobre todo para que pymes y micropymes
la conozcan y accedan a ella de manera agrupada, facili-
tandoles las tareas en este proceso. La encuesta a respon-
sables de formacién ha confirmado que mas del 75% cali-
fica el rol de las organizadoras como importante 0 muy im-
portante para optimizar la formacion.

La encuesta confirma también que al avanzar el proceso
desde la deteccion de necesidades hasta su bonificacion,
aumentan las empresas que externalizan la gestion de
esta formacion. En estas tareas destaca su apoyo en las
organizadoras hasta llegar a la propia justificaciéon y boni-
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ficacion en la que las protagonistas son las gestorias y
asesorias. Esto se encuentra determinado por el perfil de
pymes y micropymes que, por un lado, suele tener exter-
nalizada su gestion fiscal, laboral y contable en estas ges-
torfas que afaden la formacion de demanda 'y su bonifica-
cién a su asesoramiento; y, por otro, aparece uno de los
problemas centrales: la empresa va perdiendo control
sobre el proceso de bonificacion.

En este contexto han surgido organizadoras que cumplen
la normativa sin estar especializadas o no afiaden valor a
la coordinacioén, pervirtiendo su funcién original y mer-
mando la calidad del sistema. Es una de las situaciones
que justifica la existencia de las organizadoras la que a
su vez contribuye a pervertir su funcion: la necesidad de
apoyar a las pymes en su acceso a la iniciativa pues ca-
recen de recursos para formacion y tienen dificultades
para gestionar la formacion y su bonificacion. La instau-
racion del crédito asignado minimo constituye un incenti-
Vo a esta formacion en las micropymes y, a su vez, gene-
ra un nicho de mercado para ejercer como entidad orga-
nizadora. Apoyandose en la flexibilidad de este perfil por
su somera regulacién, han aparecido estas empresas no
especializadas que se encontraban inscritas o se inscri-
bian al efecto en algun epigrafe relacionado con la forma-
cion. Es un perfil que no ofrece servicios afladidos a la
coordinacién de la formacién y promueve una oferta for-
mativa de catédlogos estandarizados determinados por
sus umbrales de rentabilidad y no por necesidades for-
mativas (acciones genéricas, de nivel bajo, no presencia-
les y coste cercano a 420 euros). Por otro lado, es este
perfil el que en gran medida copa la oferta formativa ge-
neral para esta iniciativa asi como la formacion que final-
mente realiza sobre todo la pyme y micropyme que no
puede destinar recursos propios para completar el crédi-
to asignado y acceder a otra formacion mas especifica o
de mas calidad. Los datos de la iniciativa muestran que
las empresas que acceden a través de organizadora
frente a las que tienen formacién propia disponian en
2012 de 10 puntos porcentuales (p.p.) mas de formacion
general (49%-59%) y de formacion béasica (37%-47%); 20
p.p. mas de formaciéon a distancia (7%-27%); y 30 p.p.
menos de presencial.

Asimismo, otra distorsién importante aparece por la infor-
macion sesgada que trasladan estas organizadoras a las
potenciales empresas participantes, pues responde a sus
intereses comerciales y que, en el peor de los casos, pue-
de ser deficiente y mas alla de confusiones puntuales,
puede llegar al abandono si no pudieron bonificarla.
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De esta forma, las organizadoras han pasado de ser una
herramienta para conseguir una gestion mas eficiente y un
ahorro de coste que permitiese acceder a muchas empre-
sas a una formacion a la que de otra manera les seria muy
dificil, a convertirse en un elemento esencial que determi-
na y condiciona los resultados de la formacion y de la ini-
ciativa de demanda en base al establecimiento de objeti-
VOS propios.

7. La iniciativa de demanda se encuentra a
caballo entre sus logros cuantitativos en materia
de extension de la formacioén bonificada y la
insoslayable necesidad de corregir distorsiones
cualitativas que pivotan en torno a su calidad y
especificidad.

Tanto empresas como trabajadores participantes se mues-
tran satisfechos con la formacion recibida. En relacion con
la valoracion de la calidad hay que tomar con cautela los re-
sultados de la evaluacion, pues se ha dado la circunstancia
de confundir o identificar calidad con especificidad o nivel.
Es decir, en muchos casos indican baja calidad de la for-
macion para referirse a baja especificidad de la tematica,
que resulta excesivamente genérica, o a su nivel basico en
detrimento de aquellos medios-superiores. En cuanto a la
modalidad de imparticion se podria decir que agentes y
participantes establecen una accion formativa “estrella”
que seria especifica, presencial y de nivel superior, a la que
se asocia “por definicion” el concepto de calidad, quedan-
do otros componentes definitorios de ésta relegados a un
segundo plano (orientacion practica, seguimiento persona-
lizado, o usabilidad de plataformas, entre otros). No obstan-
te, cabe apuntar que no debiera existir un formato idéneo a
priori pues son las necesidades formativas y el contexto de
empresa y trabajador los que deben delimitarlo.

Implicitamente, existe también una orientacion estratégica
mas que operativa en el perfil de accion estrella de cali-
dad. Mientras el corte operativo estaria marcado por for-
macion para la recualificacion y la adaptacion permanente
ligada a la mejora continua de los procesos y procedimien-
tos ante un contexto de cambio; emerge otro concepto de
formacion estratégica méas asociado a su papel de facilita-
dor o impulsor de procesos de innovacion, diversificacion
productiva y de negocio, o0 acceso a nuevos mercados. En
un contexto de crisis cabria esperar que ambos perfiles
tengan cabida en las estrategias empresariales tanto para
la supervivencia como para el cambio y el crecimiento, la
reinvencion o la reorientacion de la actividad.
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Al margen de estas confusiones o identificaciones (cali-
dad-especificidad-nivel), también se ha sefialado la cali-
dad en sentido estricto como problema de parte de la for-
macion de demanda en entrevistas y estudios de caso,
aunque fue altamente valorada en la encuesta. La hipodte-
sis que se baraja es que esta asociada a una percepcion
calidad/precio y a unos niveles de exigencia. Puede valo-
rarse la calidad en términos relativos como calidad segun
presupuesto invertido. En este sentido, existe cierto con-
formismo entre un segmento de participantes que percibe
que dado su presupuesto (la mayorfa 420 euros de crédi-
to asignado minimo) no puede acceder a mayor calidad (si
no es con aportacion privada voluntaria que no esta a su
alcance). Es decir, es probable que establezcan niveles de
exigencia acordes a sus posibilidades financieras.

En definitiva, la oferta formativa para esta iniciativa si bien
es rigida en contenidos que se estandarizan, es flexible en
el formato pues suelen ser no presenciales que a la vez
genera umbrales de rentabilidad mayores para las provee-
doras de formacion. Al tener esta flexibilidad y segun su
coste se establece un buen juicio sobre su calidad en las
encuestas, asociado seguramente también al tipo de for-
macion que se pretende bonificar en cada caso. Existe la
percepcion de que parte la utilizan para cubrir una forma-
cién que harian en cualquier caso, en grandes empresas
para satisfacer sus necesidades de formacién general y
transversal, y en pymes y micropymes para acceder a
capacitaciones obligatorias para determinadas activida-
des (certificados o tarjetas tipo CAP), cubriendo una nece-
sidad definida desde un marco normativo y no desde la
busqueda de la competitividad o del establecimiento de
un plan de formacién. En el resto de casos, impulsa una
formacion que posiblemente no harfan fuera de la iniciati-
va, aunque el crédito asignado las incentiva a realizarla vy,
en este caso, en las micropymes su problema es encontrar
realmente la que necesitan al presupuesto disponible
(420 €). Esto puede derivar en realizar una accioén estan-
darizada, que se ajusta en parte a sus necesidades, o bien
que no encuentren la que necesitan 0 que no posea la cali-
dad o el nivel que precisan y acaben no agotando el cré-
dito asignado o respondiendo a incentivos comerciales
realizando formacién que ni es Util ni necesaria pero
“comodamente” bonificable.

Finalmente todas estos planos con matices en torno a la
calidad-especificidad de la formacién de demanda estan
derivando en que uno de los principales motivos aducidos
para hacer formacion que no es importante o prioritaria, asf
Ccomo para no hacerla por esos mismos motivos y supues-
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tamente “reducir” su eficiencia en el uso del crédito asig-
nado, es la baja calidad de la formacién, que no responde
a las necesidades asi como su caracter general.

8. La formacion bonificada posee limitada
capacidad para inducir cambios en la trayectoria
laboral de los trabajadores aunque ha tenido
mejoras y se percibe su contribucién positiva a
los componentes mas inmediatos de la
empleabilidad.

Solo el 22,5% de trabajadores encuestados opinaron que
a partir de su formacién bonificada se produjeron cam-
bios en su puesto de trabajo, y aunque pueda parecer
modesto supone una evolucién muy positiva desde el
9,5% que lo sefialaba en 2009. Con independencia de
que éstos cambios se hayan dado o no, la percepcion
general de los trabajadores es que la formacion recibida
es una contribucion muy positiva para la mejora de los
componentes “mas inmediatos” de la empleabilidad
(cualificacion y desempefio profesional), algo inferior en
aquellos que operan a medio y largo plazo (adaptabili-
dad); llegando a una contribuciéon mas modesta sobre las
propias finalidades de la empleabilidad, que se erigen ya
en impactos en sentido estricto (mejora de condiciones y
mantenimiento del empleo). Es decir, a medida que pasa
el tiempo necesario para que emerjan estos cambios baja
la percepcion de existencia de vinculo entre dichos cam-
bios y la formacién bonificada; algo habitual en las politi-
cas publicas.

Asi, en torno al 80% de responsables de formacion de
las empresas y de trabajadores opinan que la formacion
bonificada influye bastante o mucho en la mejora de su
empleabilidad en tres dimensiones especificas: cualifica-
cion profesional, como producto que con la propia forma-
cion se entrega al trabajador que esta indefectiblemente
ligado a su desarrollo personal; y su desempefio profesio-
nal, como efecto més inmediato, concebido como el buen
uso que hace el trabajador de la cualificacion recibida, inti-
mamente ligado a su rendimiento y productividad. Entre el
65% y el 75% de trabajadores y el 70% de responsables
de formacién encuestados juzgaron un segundo nivel de
incidencia de la formacion bonificada en la empleabilidad
de los trabajadores al considerar que contribuye bastante
0 mucho a mejorar su adaptacién a un entorno cambiante:
adaptabilidad a nuevos puestos y tareas, nuevas tecnolo-
gias y herramientas, y nuevas normativas y requerimientos
técnicos.
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Es una pretension natural del trabajador que las mejoras
de su cualificacion y desempefio se traduzcan en mejores
condiciones laborales. Para el 85% de trabajadores
encuestados esta formacion incide poco o nada en mejo-
ras de salario, tipo de contrato y jornada; y para el 72%
incide poco 0 nada en ascensos de categoria profesional.
Puede concluirse que la formacién de demanda no es una
alternativa asociada a -0 de la que quepa esperar- una
mejora de las condiciones laborales salvo en determina-
dos casos que se ubican entre el 10%-20%. Estos casos
de éxito se asocian a “formacion de carnet o habilitadora”
que da acceso a un desempefio superior 0 mas reconoci-
do (caso de los PIF en 2011 y 2012); o bien, a que conflu-
yen otros fendmenos que coadyuvan a la obtenciéon de
estas mejoras al margen de la formacion (cualificacion
acumulada, antigliedad, etc.); y en estas circunstancias se
podria afirmar que esta formacion fue uno de los mecanis-
mos que facilitaron los cambios. Es pues necesario con-
templar la mejora de la empleabilidad, el empleo y sus
condiciones no como suceso aislado que tiene Unica cau-
sa en la formacion bonificada sino como un proceso, inte-
gral, complejo y multicausal en el que operan otras varia-
bles y convergen otros fendmenos. Dificiimente la partici-
pacion en una accion formativa de 6 a 26 horas de prome-
dio por participante pueda por si sola cambiar una trayec-
toria profesional o sus condiciones laborales.

El acceso y el mantenimiento en el empleo son, junto a la
mejora de las condiciones laborales, finalidades de la em-
pleabilidad. No obstante, el porcentaje de encuestados
que indica que la formacion bonificada contribuye bastan-
te 0 mucho a mantener el empleo baja hasta el 70% en los
trabajadores y al 56% en los responsables de formacion.
Para un 30% de trabajadores y un 56% de responsables
de empresas, la formacién sirve poco o nada para incre-
mentar sus posibilidades de mantener el empleo, mostran-
do una evolucion muy positiva desde 2009 en que el
59,4% de trabajadores indicd que habia contribuido poco
o nada a mantener su empleo. En ello debe haber influido
la prolongacion de la crisis y el crecimiento del desempleo,
afadiendo valor a todo lo que ayude o pueda ayudar a
sostenerlo.

Puede concluirse pues, que esto reafirma el discurso so-
bre que la formacién no crea empleo pero si ayuda a man-
tenerlo y que se encuentre mas extendido si cabe con la
crisis econdmica. Esto queda avalado fundamentalmente
por las estrategias empresariales detectadas entre 2010 y
2012 que concentraron esta formacion entre sus trabaja-
dores mas estables y con méas antigliedad; es decir, no
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tanto por la formacion en si sino por el perfil del participan-
te. Pese a ello, se ha puesto de relieve que el trabajador
contempla otros componentes de la empleabilidad sobre
los que la formacion bonificada obtiene una incidencia
mas positiva, como su desempefio profesional en general
y su adaptabilidad a los cambios.

9. La formacion bonificada ha tenido muy poca
incidencia en mejorar las empresas y se percibe
que contribuye de forma limitada a mejorar la
competitividad.

La formacion bonificada ha tenido poca incidencia en la
mejora de las empresas pues solo un 14% de responsa-
bles de formacién encuestados y un 22,5% de trabajado-
res indica que supuso la apariciéon de algun cambio, des-
tacando el aumento del rendimiento en el trabajo, la mejo-
ra de la calidad del servicio/producto de la empresa y los
cambios en la organizacion del trabajo. En cuanto a la
competitividad, el 45% de trabajadores y el 33,2% de re-
presentantes de empresas consideran que se ve poco O
nada afectada por la formacion, mostrando los responsa-
bles de formacion una percepcion mas positiva. La pro-
ductividad valorada en términos generales es el segundo
ambito en el que mas incide esta formacién para los res-
ponsables de empresas. Para los trabajadores la mayor in-
fluencia se da en el uso y aprovechamiento de herramien-
tas y tecnologias, en la productividad, la satisfacciéon de
los clientes y la organizacion del trabajo; mientras que per-
ciben que poco o0 nada mejora la posibilidad de generar
redes profesionales o el clima laboral, asociada en este Ul-
timo caso a la preminencia de formacién no presencial.

Casi el 50% de los responsables de empresas encuesta-
dos y un porcentaje algo inferior de trabajadores conside-
ran que la formacién influye poco o nada en aspectos
como la mejora en la busqueda y acceso a nuevos merca-
dos, la innovaciéon en productos, procesos o servicios, la
mejora de los resultados econdmicos o la especializacion
o diversificacion productiva. Esta valoracion es coherente
con evaluaciones anteriores pues situa la menor incidencia
de la iniciativa en ambitos de la competitividad que se situ-
an en un nivel estratégico, que precisa una importante pla-
nificacién y un horizonte a medio o largo plazo. Precisa-
mente lo que prima en la iniciativa es el perfil contrario,
casi el 70% son empresas que no tienen departamento de
formacion, no la planifican y detectan sus necesidades
sobre la marcha respondiendo a requerimientos coyuntu-
rales productivos o de mercado.
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Siendo la competitividad el fin Ultimo de la iniciativa es don-
de se han producido menos cambios y donde se percibe
que la formacioén bonificada tiene un menor grado de con-
tribucion positiva. Esto nos sitéa ante una problematica: la
limitada coherencia entre los objetivos explicitos de la ini-
ciativa; el perfil de accion formativa que se realiza, y el tipo
de formacion. El perfil tipo de las acciones formativas tiene
49 horas de duracion en promedio y 26 horas por accion y
participante; posee naturaleza principalmente general y
una de cada dos de tematica transversal (idiomas, informa-
tica'y prevencion de riesgos laborales); con preminencia de
las de nivel medio pero mayor crecimiento de las de nivel
béasico que a su vez aumentan la duracién; y un formato no
presencial en continua expansion de acciones y horas. Re-
sulta evidente que la participacion de un trabajador en una
accion aislada de este perfil dificilmente puede desencade-
nar por si misma un cambio hacia una nueva orientacion
estratégica en la empresa que tenga incidencia en sus re-
sultados econémicos y en la competitividad.

Esto deriva en la necesidad de o bien redefinir los objeti-
vos explicitos de la iniciativa, particularizandolos en un ins-
trumento como la bonificacion con capacidad para inducir
una accion tipo de la naturaleza que en el parrafo anterior
se ha sintetizado; o bien se introducen los incentivos opor-
tunos y los recursos necesarios que permitan cambiar este
perfil de accién formativa tipo; 0 ambas a la vez.

10. Esta formacion tiene un sistema de
informacioén y un mecanismo de verificacion y
control orientados a la gestion que relegan a un
segundo plano acciones puntuales de
seguimiento y evaluaciéon con escasa
centralidad.

La iniciativa de demanda cuenta con dos elementos cen-
trales: un sistema de informacién y un mecanismo de veri-
ficacion y control, orientados a la gestion y a la rendicion
de cuenta. El sistema de informacion tiene como soporte la
plataforma on line que segun la percepcién de los agentes
afiade rigidez al formular interpretaciones mas restrictivas
de la normativa reguladora que acaban condicionando el
proceso. Esta rigidez se manifiesta en aspectos como
cambiar elementos esenciales de la accion formativa (lu-
gar, periodo, nimero de participantes o duracion). El siste-
ma se orienta a satisfacer los requerimientos del procedi-
miento de gestion, obviando otros aspectos como las pre-
guntas que buscan respuesta con la evaluacion o necesi-
dades de indicadores que las concretan.
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El mecanismo de verificacion y control se concreta en he-
rramientas como el control de asistencia o la comunicacion
de inicio junto al procedimiento de inspeccion del Servicio
Publico Estatal de Empleo que se centra en el control de
legalidad y financiero para tratar de evitar el uso indebido
y fraudulento y satisfacer la rendicion de cuentas de la ini-
ciativa.

El seguimiento orientado a la evaluacion y la evaluacion en
sf misma son procesos que quedan relegados a un segun-
do plano en la iniciativa, que se dota de acciones puntua-
les de seguimiento orientado al aprendizaje y la mejora
continua junto a un proceso de evaluacion institucionaliza-
do en el nivel de accion formativa y que se identifica entre
los agentes con el cuestionario de satisfaccion que deben
cumplimentar los participantes. Junto a ello, la iniciativa
cuenta con una evaluacion de amplio alcance, ésta que
aqui se presenta, con una periodicidad aproximadamente
bienal, ademas de formar parte de la que coordina el Ser-
vicio Publico de Empleo Estatal a nivel del conjunto del
Subsistema de Formacion Profesional para el Empleo y a
través del Plan Anual de Evaluacion. Una preocupacion de
los agentes consultados es que no se evalla el impacto,
se centra el interés en la satisfaccion de participantes vy tie-
ne poca centralidad en el sistema, al menos no perciben la
adopcion de medidas correctoras que orienten el sistema
hacia sus resultados a partir de la evaluacion.
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El nexo entre estos procesos de control, seguimiento y
evaluacion y, en parte su condicion necesaria, es la dispo-
sicion de sistemas de informacion los cuales estan centra-
dos en la gestion de la iniciativa, fin al que sirven de ma-
nera pertinente. Un problema afiadido es la falta de inte-
gracion de estos sistemas entre los principales organismos
implicados en el proceso de formacion y bonificacion: Ser-
vicio Estatal Publico de Empleo, la Fundacion Tripartita 'y la
Seguridad Social. Esta falta de integracién se muestra en
las diferentes unidades, periodos de recopilacion de infor-
macion, desagregacion y categorias de las variables, en-
tre otras que dificultan el andlisis del proceso en su conjun-
to. Esta falta de integracion se encuentra asociada a un
deficiente nivel de comunicacién y coordinacion de estas
unidades en materia de seguimiento y evaluacion, que
también se da en el seno de la propia Fundacion Tripartita
y sus diferentes departamentos y unidades.

Todo ello permite concluir que la evaluaciéon como herra-
mienta de planificacion y aprendizaje para la mejora de la
planificacion de las politicas publicas no constituye un pro-
ceso estratégico ni prioritario en la iniciativa de demanda,
ni para el SEPE ni para la Fundacion Tripartita, algo en lo
que coincidieron mas del 60% de expertos.



PRRLARR AL A1

EVALUACION DE LA FORMACION PROFESIONAL PARA EL
EMPLEO DIRIGIDA PRIORITARIAMENTE A TRABAJADORES
OCUPADOS EN EL MARCO DE LA INICIATIVA DE DEMANDA

Sistema de bonificaciones de acciones de formacion en las empresas
correspondiente a los ejercicios 2010, 2011 y 2012



Matriz de Evaluacion

AMBITO/
SUBCRITERIO

INDICADORES

EVALUACION DE LA EJECUCION FiSICA Y FINANCIERA

TECNICAS

FUENTES

ACCESO

Tasa de variacion interanual de empresas

Tasa de fidelizacion de empresas

Tasa de incorporacion de nuevas empresas

Tasa de abandono de empresas respecto afio anterior
Tasa de variacion interanual de entidades organizadoras
Tasa de fidelizacion de entidades organizadoras

Tasa de incorporacion de nuevas entidades organizadoras
Tasa de abandono de entidades organizadoras respecto afio anterior
Tasa de variacion interanual de participantes

Tasa de multiparticipacion interanual de trabajadores
Tasa de incorporacion de nuevos participantes

Andlisis documental
Andlisis estadistico

Documentacion FTFE
Evaluaciones previas

Otra documentacién y
normativa

Bases de datos FTFE

COBERTURA

Tasa de cobertura de empresas sobre universo fichero Tesorerfa General Seguridad Social (TGSS)
Evolucién interanual de la cobertura de empresas

Tasa de cobertura de empresas respecto del total de empresas que participan en formacion
Tasa de cobertura formativa de participantes sobre universo fichero TGSS

Evolucion interanual de la cobertura formativa de participantes

Tasa de multiparticipacion de participantes

Evolucion interanual de la multiparticipacion

Tasa de cobertura de trabajadores en acciones formativas y PIF segdn universo fichero TGSS
Evolucion interanual de la cobertura poblacional de trabajadores en AAFF y PIF

Andlisis documental
Andlisis estadistico

Documentacion FTFE
Evaluaciones previas

Otra documentacién y
normativa

Bases de datos FTFE

ALCANCE

N° de empresas registradas

N° de empresas con grupo notificado

N° de empresas con grupo finalizado

N° de empresas con crédito dispuesto

N° de entidades organizadoras registradas: grupo notificado, grupo finalizado, crédito dispuesto
N° medio de empresas por agrupacion (tamafio medio de la agrupacidn por EQ segn carac-
teristicas)

N° de participantes formados (absolutos y porcentaje)

N° de AAFF iniciadas y finalizadas

Porcentaje de AAFF finalizadas respecto de las iniciadas

N° de horas de formacion de AAFF finalizadas (absolutos y porcentaje)

Duracion media de las AAFF finalizadas

Tasa de variacion interanual de la formacion en cuanto a nimero de AAFF finalizadas y horas
Media de horas de formacion por participante en AAFF finalizadas

Clasificacion de los contenidos formativos segtin volumen de AAFF realizadas

N° de Permisos Individuales de Formacion (PIF) finalizados

N° de horas de formacion en PIF (absolutos y porcentaje)

Tasa de variacion interanual de la formacion en cuanto a nimero de PIF y horas

Media de horas de formacion por participante en PIF

Clasificacion de los contenidos formativos segtin volumen de acciones

Andlisis estadistico
Andlisis documental

Bases de datos FTFE

Documentacion FTFE
Evaluaciones previas

Otra documentacién y
normativa

FINANCIACION
EN AAFF Y PIF

Presupuesto anual

Total y porcentaje de crédito asignado

Total y porcentaje de crédito dispuesto

Total y porcentaje de crédito disponible

Tasa de evolucion interanual del crédito dispuesto
Total y porcentaje de la aportacion privada

Andlisis Estadistico
Andlisis documental

Bases de datos FTFE

Documentacion FTFE
Evaluaciones previas

Otra documentacion y
normativa
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ANEXO: MATRIZ DE EVALUACION

AMBITO/
SUBCRITERIO

INDICADORES

EVALUACION DE LA EFICIENCIA [Objetivo especifico 2]

TECNICAS

FUENTES

ANALISIS DE
COSTES

Total costes de formacion

Estructura de la financiacion segtn concepto de costes
Coste medio de la accién / participante / hora

Tasa de consumo de crédito dispuesto sobre asignado
Tasa de consumo nulo de crédito asignado

Tasa de crédito conciliado sobre dispuesto y presupuestado
Volumen presupuestario AAFF

Asignacién y disposicion de crédito para AAFF
Volumen de aportacion privada para AAFF

Volumen presupuestario PIF

Asignacion y disposicion de crédito para PIF

Volumen de aportacion privada para PIF

Andlisis estadistico

Andlisis documental

Bases de datos FTFE

Documentacion FTFE

ACCESO E
INVERSION EN
FORMACION DE
DEMANDA EN UN
CONTEXTO DE
CRISIS ECONOMICA

Variacion interanual del coste medio

Variacion interanual del crédito dispuesto

Valoracion del proceso de justificacion por parte de los agentes

Elementos que determinan el uso pleno del crédito asignado

Elementos que impiden el uso pleno del crédito asignado

Causas por las que las empresas no aprovechan la bonificacion completa obtenida
Andlisis de la aportacién privada en contexto de crisis

Andlisis documental
Encuestas

Estudio DELPHI
Grupo de discusion
Entrevistas

Bases de datos FTFE
Documentacion FTFE
Empresas beneficiarias
Expertos en formacion
Entidades formadoras
Patronato FTFE
Técnicos FTFE

67 Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo



ANEXO: MATRIZ DE EVALUACION

AmBITO/ .

SUBCRITERIO  INDICADORES TECNICAS FUENTES
EVALUACION DE LA EFICACIA [Objetivo especifico 1]

EXTENSION DE LA Grado de ajuste a los objetivos del marco regulador Andlisis documental Bases de datos FTFE

FORMACION Incorporacidn de nuevos objetivos no contemplados en el marco regulador Encuestas Evaluaciones previas
Valoracion de la adecuacion de la estructura de financiacion Estudio DELPHI Otra documentacion/ normativa
Nivel de finalizacion de los PIF y de las AAFF Grupo de discusion Empresas beneficiarias
Incidencia de la no finalizacion de AAFF por los trabajadores y motivos asociados Entrevistas en Trabajadores destinatarios
Elementos del procedimiento que inciden (+) en el acceso de trabajadores profundidad Expertos en formacion
Elementos del procedimiento que inciden (-) en el acceso de trabajadores Entidades formadoras
Aspectos positivos en la utilizacion del acceso telematico Patronato FTFE
Aspectos negativos en la utilizacion del acceso telematico Técnicos FTFE
ATENCION A Elementos del disefio que inciden en la participacion de colectivos prioritarios Andlisis documental Bases de datos FTFE
COLECTIVOS Participacion efectiva de colectivos definidos como prioritarios en cada iniciativa Estudio DELPHI Evaluaciones previas
PRIORITARIOS Factores que inciden en la participacién Grupo de discusion Otra documentacion/ normativa
Porcentaje de participacion de colectivos definidos como prioritarios en cada iniciativa Entrevistas en Expertos en formacion
profundidad Entidades formadoras
Patronato FTFE
Técnicos FTFE
ADECUACION A Aspectos positivos del disefio de las iniciativas, que repercuten en su adecuacion a la situacion Andlisis documental Bases de datos FTFE
LAS NECESIDADES econdmica actual y/o a las necesidades de las empresas Encuestas Evaluaciones previas
DE EMPRESAS Y Aspectos negativos del disefio de las iniciativas, que repercuten en su adecuacion a la situacion Estudio DELPHI Otra documentaci6n/ normativa
TRABAJADORES econdmica y/o a las necesidades de las empresas Grupo de discusién Empresas beneficiarias
Repercusiones précticas de los criterios de financiacion [Relacion con la estructura empresarial] Entrevistas en Trabajadores destinatarios
Elementos procedimentales que inciden positivamente en la participacion de las empresas profundidad Expertos en formacion
Elementos procedimentales que inciden negativamente en la participacion de las empresas Entidades formadoras
Grado de implantacion de medidas especificas para PYMES Patronato FTFE
Grado en que los trabajadores obtienen Certificados de Profesionalidad/Adecuacion de AAFF Técnicos FTFE
Valoracion de incidencias por la no adecuacion de la formacion a la actividad empresarial
Criterios usuales para la seleccion de participantes en AAFF
Grado de coexistencia de AAFF y PIF en las empresas
Tendencias asociadas a la coexistencia de AAFF y PIF
Factores decisivos en la participacion de empresas y elementos con que se relacionan
Patrones comunes en la utilizacion de los PIF
Grado de correspondencia [necesidades identificadas por empresas - formacién bonificadal
Grado de cumplimiento de requisitos para aplicar las bonificaciones
VINCULACION Vinculacion de la formacion con el Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales Andlisis documental Bases de datos FTFE
DE LA FORMACION  Impacto del disefio de las iniciativas en el impulso al Sistema de Cualificaciones Profesionales Encuestas Evaluaciones previas
CON EL SISTEMA  Grado de obtencion de Certificados de Profesionalidad Estudio DELPHI Otra documentacion/ normativa
NACIONAL DE Grupo de discusion Empresas beneficiarias
CUALIFICACIONES Entrevistas en Trabajadores destinatarios

profundidad

Expertos en formacion
Entidades formadoras
Patronato FTFE
Técnicos FTFE
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ANEXO: MATRIZ DE EVALUACION

AmBITO/
SUBCRITERIO

INDICADORES

EVALUACION DEL IMPACTO [Objetivo Especifico 3]

TECNICAS

FUENTES

CONTRIBUCION A Impacto de la formaci6n en la competitividad de la empresas Andlisis documental Evaluaciones previas
LA MEJORA DE LA Valoraci6n del impacto en la competitividad por parte de las empresas Encuestas Empresas beneficiarias
COMPETITIVIDAD Incidencia en el desarrollo profesional Estudio DELPHI Trabajadores destinatarios
EMPRESARIAL Cambios en la productividad o el clima laboral Grupo de discusion Expertos en formacion
Influencia y participacion de la RLT en el de disefio de la formacion Entrevistas en Entidades formadoras
Acceso equitativo a la formacion y presencia de colectivos prioritarios profundidad Patronato FTFE
Contribucion de la formacion al desarrollo de nuevos productos de innovacion Técnicos FTFE
Contribucion de la formacion a la internacionalizacion y busqueda de nuevos mercados
Contribucion de la formacion a la mejora de la productividad
Contribucion de la formacién a la adaptacion tecnoldgica
Contribucién de la formacién a la adaptacién organizativa
MEJORA DE LA Grado de mantenimiento del empleo en los trabajadores destinatarios de la formacion Andlisis documental Evaluaciones previas
EMPLEABILIDAD Y  Mejora del desempefio profesional Encuestas Empresas beneficiarias
MANTENIMIENTO Incidencia en la trayectoria profesional Estudio DELPHI Trabajadores destinatarios
DEL EMPLEO Contribucion de la formacion a la adaptacion a nuevos puestos y tareas Grupo de discusion Expertos en formacion

Entrevistas en
profundidad

Entidades formadoras
Patronato FTFE
Técnicos FTFE

VINCULACION DE
LA FORMACION
CON EL
DESARROLLO
PROFESIONAL DE
TRABAJADORES
PARTICIPANTES,
SEGUN SUS
CARACTERISTICAS

Valoracion del impacto en la cualificacion de trabajadores
Obtencion de certificados de formacion e incidencia en su cualificacion profesional
Cambio en las condiciones de trabajo

Valoracion de los cambios efectivos en las condiciones laborales
Tasa de cambio de puesto de trabajo

Tasa de descenso de categoria

Incidencia de la cualificacion en la mejora horaria

Incidencia de la cualificacion en la mejora salarial

Incidencia de la cualificacion en la movilidad

Incidencia de la cualificacion en la promocion

Incidencia de la cualificacion en la mejora de tipo de contrato
Incidencia de la cualificacion en la rotacion

Andlisis documental
Encuestas

Estudio DELPHI
Grupo de discusion
Entrevistas en
profundidad

Evaluaciones previas
Empresas beneficiarias
Trabajadores destinatarios
Expertos en formacion
Patronato FTFE

Técnicos FTFE

RLT
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